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INTRODUCCION

La iniciativa de esta investigacion naci6 principalmente por motivaciones
personales y de afinidad hacia la teméatica de género, en este caso, el concepto de género en
las organizaciones resulto ser de bastante interés debido al contexto actual que las mujeres
enfrentan en las empresas y las diferentes opiniones que existen alrededor. Al mismo
tiempo, durante el proceso de mis estudios como administradora de empresas, realicé
cursos que contenian tematicas que complementaban algunas materias de la malla
curricular de la misma, es asi, como entre uno de esos estudios me topé con la historia de la
evolucién del concepto de la Gestion de los recursos humanos y como esta habia impactado
actualmente en las empresas.

Para ampliar un poco mas lo dicho, este proyecto nacio por un particular interés en
la historia de la evolucion de los recursos humanos, el cual, se desarrolld6 como un proyecto
de aula con una materia llamada “Metodologia de la investigacion” que, posteriormente
gracias a la revision de literatura, me encontré diversos articulos que hablaban sobre “la
desigualdad de género en el &mbito laboral”, “;Por qué hay méas hombres que mujeres en
las grandes organizaciones”, “;Como influye el proceso de seleccion de personal en el
aumento de la brecha de género en el ambito empresarial?”, entre otras; y es en este
momento, cuando empecé a inclinarme mas por estas tematicas, ademas, de que empezaron
a surgir diversas preguntas al respecto, tales como “;Estas situaciones se presentan con
frecuencia en el &mbito organizacional?, ;Podria yo como mujer estar expuesta a vivir una
situacion similar?, ;Qué provoca esa brecha de género y desigualdad en las empresas?, y
es asi que, sin dejar de lado la rama de la gestion de los recursos humanos y como esta
habia evolucionado en el tiempo para beneficio de los trabajadores o mejor dicho los
colaboradores, me di cuenta de que habia un gran vacio entre los beneficios que algunos
estaban obteniendo y los obstaculos que otras atin seguian enfrentando. De hecho, este
fenémeno tiene nombre propio-y es conocido como “El techo de cristal”, hay autores como
Ramos, Sarri6 y Candela (2002,p.58) que en su articulo sobre la diversidad de género,
definen esta metafora como un mecanismo que obstaculiza el desarrollo profesional de las
mujeres y con el tiempo las estanca en un punto dificil de sobrepasar; sin embargo,

relacionan este fendmeno con las diferencias en motivaciones y rasgos generales de la



personalidad de hombres y mujeres, explicando que, la ambicion, la motivacion del poder,
el nivel de compromiso y el nivel de eficacia son rasgos que son importantes a la hora de
evaluar las diferencias existentes entre ambos géneros en el ambito organizacional.

Por tal motivo, la presente investigacion busca presentar un estudio comparado
acerca de la administracion y direccion de mujeres y hombres en los cargos de altos
mandos en las instituciones de educacion superior seleccionadas. Este proyecto tuvo como
uno de sus objetivos principales evidenciar cuéles fueron las principales problematicas que
han afectado al ascenso y permanencia del género femenino en los cargos de direccion.
Para esto, se utiliz6 una metodologia de enfoque cualitativo, la cual, se desarrollo por
medio de técnicas como la entrevista, la observacion participante y la recoleccion
documental, que son un insumo empirico contrastable con referentes teéricos como “Techo
de cristal”, “Administracion y liderazgo”, “Empoderamiento”, “Teoria Interseccional”,
“Cultura Organizacional” y “Género”.

Con base en lo mencionado, aqui se apela al tema de género y participacion de la
mujer en cargos directivos, lo cual ha sido un campo de estudio que en muchos paises del
mundo ha cobrado importancia, gracias a los aportes académicos e investigaciones que se
han realizado en algunos paises alrededor del mundo, como por ejemplo, algunos
precursores como Inglaterra, Francia, Estados Unidos, entre otros, a los cuales se ha
sumado Colombia, especialmente posterior a la segunda mitad del siglo XX, de forma
paulatina y gradualmente ascendente, lo cual, ha llevado a que actualmente se generen
reportes anuales que evidencian y cuantifican la participacion de la mujer en cargos de
nivel directivo.

Al respecto de lo dicho, en cuanto a la participacion de mujeres a nivel
internacional se encuentra un informe realizado por el Ministerio de Educacion y
Formacion Profesional (2021), en el que se evidencia un panorama de los indicadores de
los diferentes niveles de educacion de todos los paises que hacen parte de la Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econdomico -OCDE, a proposito, se encuentra que:

la proporcion de mujeres entre el profesorado de educacion primaria y educacion
secundaria ha crecido para la media de la OCDE en 2,3 puntos porcentuales, por debajo del
incremento de 5,0 puntos en Espafa. Los paises que estan mas alejados de la paridad en

estos niveles son Irlanda, Italia, Estados Unidos y Portugal, es decir que ninglin pais ha
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conseguido reducir la brecha de género en el conjunto de estos niveles educativos, habiendo
cada vez mas mujeres (OCDE, 2021, pp.137-138).

De acuerdo con lo citado de la OCDE, existen datos que revelan el porcentaje de
mujeres profesoras por cada nivel educativo y es facil demostrar que atn existe un
desequilibrio de género desde la perspectiva de la docencia como se constata en el grafico
nimero | a continuacion:

Gradfico 1: Grafico 1 Porcentaje de mujeres profesoras por niveles educativos (2019)
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Nota: los paises estdn ordenados de menor a mayor en funcidn del porcentaje de mujeres profesoras en educacidn infantil.

Fuente: Elaborado por la OCDE,2021!

Si bien, el cuadro anterior revela un comportamiento del fenomeno a nivel
internacional como se afirmo en distintos continentes, si aterrizamos al caso concreto de
Colombia, se puede hallar un informe anual llamado “Mujeres en posiciones de liderazgo
en el estado colombiano” (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2021) en el
cual, se muestran datos historicos de la participacion de la mujer segiin niveles de decision
en los cargos maximos y otros niveles decisorios, en los tltimos afios se evidencio un
aumento de 2,5 puntos porcentuales en cuanto a la participacion de las mujeres en cargos de

nivel decisorio.

1 Enlace obtenido de: https://www.educacionyfp.gob.es/inee/dam/jcr:3922aacd-04c0-45ac-b8d4-
4aebb9b96ab5/panorama-2021-papel.pdf
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xii

Para lo anterior, hay que entender que este informe nacio de un plan nacional de
desarrollo, mas especificamente, el “Pacto por la equidad para las mujeres”(2018-2022), en
el que se estipulan ciertas metas porcentuales y la “Ley de Cuotas”(2021), que empresas y
organizaciones que reportan informacion debian cumplir. Ahora bien, al examinar el
cumplimiento de esta Ley, considerando el grado de decision que se tiene en estos cargos
de liderazgo, se observé que el porcentaje de participacion tanto en los cargos de maximo
nivel decisorio como en los otros niveles decisorios se cumplié de manera creciente entre
los afios 2015 y 2022: “sin embargo, en un primer momento se paso de 38% a 45% entre
2015 y 2021 incrementandose 7 puntos porcentuales (p.p), para los otros niveles decisorios
el crecimiento fue de 2 p.p., pasando de 45% al 47%” (Panorama de la educacion
indicadores de la OCDE, 2021) , es decir que, se ha podido identificar un aumento en la
proporcién de mujeres que ocupan puestos directivos con responsabilidades de toma de
decisiones en cargos directivos; sin embargo, su permanencia en los mismos es muy baja y
en comparacion con las proporcion de hombres que ocupan estos cargos, pues las mujeres
se siguen encontrando por debajo del umbral evidenciando asi que aun existe una brecha
de género en el &mbito laboral.

Asi las cosas, en los parrafos anteriores se puede encontrar una de las bases de la
investigacion, sin embargo, el pilar més relevante surge de lo siguiente, Grueso (2009)
afirma que : “Existen procesos de gestion humana que promueven la segregacion horizontal
y vertical de la mujer, y ello se traduce en serias dificultades para su acceso y permanencia
en el ambito del trabajo en condiciones de igualdad”(p,39) , asi que ya en general el tema
no va dirigido solo la permanencia de los trabajadores de ambos sexos como se puede ver
anteriormente, si no que va mas a fondo, ya que se trata del ascenso y permanencia de
mujeres en cargos directivos, lo cual hace cuestionarse sobre ;Qué hace que la permanencia
de las mujeres en cargos directivos sea mas baja que en el caso de los hombres?, en este
caso, se puede estar presentando una situacion cultural, la cual, puede estar atribuyendo una
diversidad de barreras a nivel social, personal y profesional, que no permiten el desarrollo
de las mujeres en la actualidad, lo que se denominard como factores internos y externos de
afectacion exclusiva a la mujer.

En estudio previos, como el de Karau (2002), se ha mencionado que el liderazgo

y todo el concepto que engloba la palabra ha presentado un cierto tipo de privilegio hacia el
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sexo masculino en diferentes ambitos sociales y laborales, entre ellos, el ambito corporativo
e institucional, lo anterior, basdndose en que, “aunque las mujeres han obtenido un mayor
acceso a puestos de supervision y gestion media, siguen siendo bastante raras como lideres
de ¢lite y altos ejecutivos”(Palacin, Fernandez, & Prius, 2010) 231 . Este fenémeno ha sido
denominado con el nombre de “Techo de cristal” y con anterioridad ha sido estudiado por
diferentes tedricos e investigadores que han identificado este problema, basicamente, este
fendmeno es identificado como una barrera de prejuicio y discriminacion existente que
excluye a las mujeres de puestos de liderazgo de altos niveles de gerencia.

Por lo tanto, el tema de investigacion se centr6 en estudiar la relacion del género
con el liderazgo cuando esta a cargo de mujeres en comparacion a cuando esta cargo de
hombres, situdndose en el area directiva de dos universidades de la ciudad de Popayan, con
el fin de identificar si el ejercicio de la administracion fomenta al aumento de la brecha de
género existente, esto, teniendo en cuenta que, hasta el momento no se ha podido
evidenciar un avance en la disminucion del sexismo y desigualdad de condiciones en el
ambito laboral.

Teniendo en cuenta el contexto de parrafos anteriores, queda claro que esta
investigacion busca generar un aporte académico que permita comprender la relacion
existente entre el liderazgo y el género de hombres y mujeres que ocupan altas gerencias en
las IES mencionadas anteriormente. Ademas, con los resultados obtenidos en este estudio
comparado, se espera promover una mayor participacion de las mujeres en cargos
directivos en las Instituciones de Educacion Superior, con el fin de aumentar su
representacion en el contexto local de Popayan, Cauca.

Asimismo, se busca contribuir desde el &mbito investigativo a que la sociedad
cuestione su percepcion en cuanto al género, promoviendo la igualdad de condiciones
laborales y de empoderamiento socio-politico.

Lo mencionado, nos conduce a la formulacion del problema desde los patrones de
liderazgo a saber: ;Cual es el impacto de los cargos directivos en poder de hombres y
mujeres en dos instituciones de educacion superior de Popayan?

Tras esta pregunta, el presente trabajo se encuentra distribuido asi: en el primer
capitulo, se presenta-una “Revision Interna De Las instituciones educativas IES:

Explorando Las Bases De Un Diagndstico Organizacional”, ahi se hace una revision teorica
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en la que se analizan algunos conceptos en relacion con la mision de las organizaciones. En
el segundo acépite se hallard un contraste de las versiones teoricas que rodean la
investigacion con la realidad, este tiene el nombre de “;Mujeres Al Poder? Contraste Teoria
Vs Realidad”, su objetivo es identificar aquellos factores del entorno que obstaculizan el
ascenso y permanencia de las mujeres en cargos directivos y de empoderamiento dentro de
una organizacion Yy, por ultimo, en el tercero denominado “trazando el camino: un analisis
de género en el liderazgo directivo en instituciones de educacion superior en Popayéan”, el
lector encontrara que; desde los patrones de liderazgo las mujeres pueden generar un
impacto positivo dentro de una empresa, la idea es evidenciar el tipo de liderazgo ejercido
en las 2 instituciones caso de estudio y entender coémo se pueden ligar los impactos

positivos de una mujer al mando con su forma de liderar.
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CAPITULO 1

AL INTERIOR DE LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR- IES:
EXPLORANDO LAS BASES DE UN DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL.

Resumen de capitulo

En este capitulo, se tratard una revision tedrica en relacion con la mision, vision, valores,
principios y demas aspectos de un perfilamiento institucional de las IES , buscando generar
como producto final una comparacion entre estas universidades; por otro lado, no hay que
olvidar el caracter de la investigacion, el cual, tiene un enfoque de género desde el ambito
organizacional, para lo cual, se hard un recorrido sobre el contexto e historia de ambas
instituciones donde se evidencie las tendencias del posicionamiento que ha tenido el género

en el desarrollo y linea de tiempo de cada universidad.

1.1.Consideremos el género en el ambito organizacional de las IES

En la actualidad, la desigualdad de género en el &mbito organizacional es uno de los
principales temas de debate en diferentes sociedades. Por lo tanto, uno de los objetivos de
esta investigacion fue demostrar, desde una perspectiva académica, si existe 0 no una
diferencia en la administracion de Instituciones de Educacioén Superior (IES) en cuanto al

género en la toma de decisiones y seleccion de su equipo de trabajo.

Es importante visibilizar los patrones de conductas administrativas de hombres y
mujeres en cargos directivos y de altos mandos, ya que generalmente estos se encuentran
asociados a perfiles masculinos. Teniendo en cuenta que, en la actualidad alin se cuestiona
la capacidad de las mujeres para liderar de manera efectiva, en comparacion con sus
colegas masculinos, basandose en los resultados de su gestion (Diez, 2002, como se cito en

Moreno, 2019)

Seglin el anterior autor, el contexto de esta investigacion se desarrolld en la ciudad

de Popayan, la cual se encuentra ubicada en el suroccidente del pais, en el departamento del
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Cauca, mejor conocida como "La Ciudad Blanca". Popayan es un importante centro
cultural y educativo, con una gran cantidad de universidades y museos que atraen a turistas

y estudiantes de diversos lugares, por lo que es un centro interesante de analisis.

1.2.Caracteristicas historicas de las Universidades caso de estudio

Es importante adentrarse y conocer mas a fondo la historia, estructura y esencia de
estas instituciones, iniciando por la Universidad 1, la cual, es una institucion educativa
privada que lleva mas de 50 afios de trayectoria en la formacion académica de la poblacion
payanesa, fue fundada en el afio 1967 ofreciendo principalmente educacion técnica y
tecnologica y para los afios ochenta del siglo XX inicio su proyecto de expansion
ofreciendo programas de pregrado y posgrado. Actualmente, cuenta con una amplia oferta
académica, ademas de ser reconocida por su enfoque en la formacion integral de sus
estudiantes, promoviendo valores como la ética, la responsabilidad social y la
sostenibilidad ambiental. Ademas, ha desarrollado importantes alianzas con instituciones
nacionales e internacionales para fortalecer la calidad de su educacion y la investigacion
cientifica. Por ejemplo, a nivel internacional ha creado nexos con: la Universidad Bernardo
O'Higgins, la Universidad de Guadalajara, la Universidad de Sao Paulo y The University
Polytechnic Hauts, todas con el objetivo de promover intercambios educativos y
administrativos que sean de mutuo beneficio, a fin de coordinar actividades como proyectos

conjuntos, investigacion, charlas, conferencia, etc.

Ademas, cabe resaltar que su historia se remonta al afo 2002, evidenciando un
positivo crecimiento y transformacion de la entidad hasta el punto de convertirse en un
Instituto Tecnologico de Educacion Superior, el cual, para los afios 2003 y 2005 inicid su
proceso de regionalizacion llevando programas académicos a lugares como Santander de
Quilichao y Puerto Tejada, empezo el cambio de caracter de Institucion tecnologica a
Institucion Universitaria, solicitud que fue aprobada el 14 de noviembre de 2008, trayendo
consigo un fortalecimiento al &rea investigativa involucrando a estudiantes y docentes que

estaban relacionados con un entorno con cultura en innovacion y emprendimiento.

En el presente afio 2023, la Universidad 1 es reconocida por su acreditacion de alta

calidad en tres programas académicos, junto con su acreditacion institucional en alta
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calidad, lo cual, se puede tomar como resultado del arduo trabajo durante los afios que ha
estado en funcionamiento, al punto de ubicarse como la tnica institucion de educacion

superior privada del departamento del Cauca que obtiene este reconocimiento.

Por otra parte, al pasar a hablar sobre la Universidad 2 lleva 40 afos en el sector
educativo, desde sus inicios ha ofrecido programas de pregrado y con el paso del tiempo
han ido sumando diferentes carreras universitarias a su oferta académica, esta entidad
educativa nacio en el ano 1980 a causa de la necesidad que algunos docentes identificaron,
en base a la falta de oferta de més programas de pregrado en la universidad publica de
Popayan, para aquella época y en colaboracion del Arzobispo de Popayéan, Samuel Silverio
Buitrago Trujillo (Q.E.P.D.) se iniciaron reuniones para motivar a los payaneses en tan
desafiante empefio; es asi como se reunieron cerca de $3°000.000 en aportes y en beneficio
para fundar de la “Universidad Nueva” nombre que recibia en ese entonces, para el 14 de
diciembre de 1982 se aprobo la creacion de la Fundacion Universitaria de Popayan y
empezo6 su funcionamiento con la oferta académica de 4 carreras, entre ellas : ecologia,

ingenieria de minas , administracion agropecuaria e historia.

A pesar de todo, para el 31 de marzo de 1983 a causa del terremoto en la ciudad de
Popayén, las instalaciones que estaban destinadas como aula de clase y espacios educativos
se vieron afectados, afortunadamente gracias al ofrecimiento de los duefios de la hacienda
Los Robles ubicada en el municipio de Timbio, se pudo seguir actividades en dicho lugar
como sede de la Universidad, sin embargo, para el afio 2010 instal6 su nueva sede en el

sector historico de la ciudad de Popayan.

A dia de hoy del afio 2023, esta institucion de educacion superior cuenta con
diferentes programas académicos y tecnologicos certificados en calidad bajo la norma ISO
9001:2008, y continua en funcionamiento la sede que se encuentra en el sector historico de

Popayén y Santander de Quilichao.

1.3.Una mirada hacia ambas Universidades y sus diferencias
Existen diferencias significativas en la estructura de su talento humano en ambas

universidades. En la Universidad 1, se observa una mayor participacion de mujeres en
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cargos directivos en comparacion con la Universidad 2. Esta disparidad se refleja tanto en
la alta direccién como en otros roles de liderazgo. A nivel operativo, la Universidad 1
muestra un equilibrio mas marcado entre hombres y mujeres en diversos roles, mientras que

en la Universidad 2, la proporcion de mujeres es significativamente mayor.

A pesar de estas diferencias en la composicion de su personal, ambas universidades
comparten similitudes en cuanto a la oferta de programas de pregrado. Ofrecen
practicamente los mismos programas, con solo dos excepciones que no se encuentran

disponibles en Unicomfacauca.

Es importante resaltar que, aunque ambas instituciones tienen programas académicos
similares, difieren en cuanto a su fecha de fundacion. Unicomfacauca es considerada la
institucion educativa privada de educacion superior mas joven en su entorno, ya que adoptd
su nombre actual en el afio 2001. Es relevante mencionar que, entre los afios 2004 y 2005,

la Corporacioén inicié un proceso de regionalizacion, expandiendo asi su oferta académica.

Ademas de las diferencias en la estructura de su talento humano y la oferta de programas de
pregrado, las dos universidades presentan variaciones notables en sus valores, mision,
vision y politicas de calidad. Sus misiones reflejan las orientaciones y enfoques especificos
de cada una. La Universidad 1 se centra en la excelencia, la equidad social y la mejora de la
calidad de vida, con una clara conexion con la Caja de Compensacion Familiar del Cauca.
Por otro lado, la Universidad 2 enfatiza el desarrollo sostenible de la region y del pais,
destacando los valores morales y éticos como parte fundamental de la formacién de sus

estudiantes.

En cuanto a la visidn y las politicas de calidad, estas también pueden variar entre las
universidades y pueden proporcionar mds informacion sobre sus objetivos estratégicos a

largo plazo y sus compromisos con la mejora continua.

Por ultimo, la Fundacion Universitaria de Popayén se fundé el 14 de diciembre de 1982,
con la creacion de cuatro carreras, entre las que se incluyen ecologia, administracion
agropecuaria e ingenieria de minas. Estas diferencias en la fecha de fundaciéon pueden

influir en la tradicion y la historia de ambas instituciones.
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1.4.Consideremos los perfiles institucionales como fundamentos de bases y principios:
Para la seleccion de las universidades caso de estudio, se tuvo en cuenta que
cumplieran con algunas caracteristicas diferenciadoras entre si, y que ademas fueran en
concordancia con las lineas de investigacion del trabajo, las cuales son, el género y la
gestion administrativa. Por tal motivo, se hizo una revision documental sobre sus
estructuras organizacionales y como estan distribuidas por género y cargo, junto con lo
relacionado con sus perfiles institucionales, teniendo en cuenta la mision y vision de cada
una, sus valores y principios, con el fin de poder generar cuadros comparativos que
permitan evidenciar como estan organizadas estas universidades y a partir de ello elaborar

un analisis.

Para proporcionar una mejor comprension de las estructuras de estas dos
universidades, se presentan las especificaciones de los cargos de cada persona en ambas

instituciones:



Tabla 1Cuadro comparativo de cargos por género
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CARGOS DIRECTIVOS INSTITUCIONALES

Corporacién Universitaria Unicomfacauca Fundacion Universitaria de Popayan
Evolucion Car_nb.los 0 Cambios por cargos Cargo por | Evolucion Camb_los 0 Cargo por | Cambios por cargos
~ movimientos . Cargo Nombre . ~ movimientos . . Nombre
por afio realizados género por afo genero realizados
de personal de personal
Primer L ) . . i
semestre V'C.tP e Sl Rectoria Lina Uribe Correa Femenino - No Masculino - PRI DRI LY E 37 (P
2023 Patino Arenas Carmona
2004-2023 5| |Rectoria: Isabel , Victoria Eugenia Patifo | £omening | 2000-2020 si Femenino | v icerrector: Femando | pocio Ibarra Sotelo
Ramirez Mejia Rectoria Arenas Solis Escobar

No Vicerrectoria Alejandra Maria Femenino 2 No Masculino £ Dr. Fernando Solis Escobar
Académica Rodriguez Guarin
Direccion . .

No Administrativa ﬁ:?\yésflth VIR Femenino Rector: Padre Danilo
Y financiera 2000-2020 Si Masculino Manziller Diaz Padre Harold Castilla Devoz
Presidencia Consejo | Juan Cristdbal Velasco . Carmona

No . . Masculino
Superior Cajiao

Conteo Unicomfacauca Conteo FUP
Cantidad
Cantidad Mujeres: 3 Mujeres: 1
Cantidad

Cantidad Hombres: 1 Hombres: 3

Fuente: elaboracion propia basada en informacién obtenida de las paginas institucionales de Unicomfacauca y la FUP?

Se puede evidenciar que ambas instituciones cumplen con las caracteristicas planteadas en el item 1.3 del primer capitulo, donde se hace una revision de las diferencias existentes entre las universidades,
encontrando la primera diferencia en el cargo de rectoria ya que para la Universidad 1 este cargo fue ocupado por Lina Uribe Correa, en el segundo semestre del afio 2023 reemplazando a la antigua rectora que habia
tomado su cargo en el primer periodo semestral del afio 2023 y en la universidad 2 -esta ocupado por el Padre Danilo Manziller Diaz Carmona, es importante tener estas caracteristicas en cuenta ya que son la base
fundamental para poder llevar el proyecto a cabo.

De acuerdo con el cuadro anterior, se realizd un esquema comparativo por género, entendiendo que el género se define, segiin Millet (2010), en su ensayo “Politica Sexual” cita de Stoller como:

“El vocablo género no tiene un significado biologico, sino psicoldgico y cultural. Los términos que mejor corresponden al sexo son “macho” y “hembra”, mientras que los que mejor califican al género
son “masculino” y femenino; éstos pueden llegar a ser independientes del sexo (biologico)” (Millet; 2010, pag. 78). Desde esta perspectiva, se puede definir el concepto de género como una construccion cultural
que se encuentra arraigada a factores psicoldgicos mas que bioldgicos, y se entiende que la masculinidad y la feminidad son el producto de esas percepciones sociales.

Ahora bien, ya definido el concepto de género, podemos establecer que, en esta tabla donde se presenta un resumen de los cargos directivos de ambas universidades, en la universidad 1, de mujeres existen 3

casos y hombres 1, para la universidad 2 existen 3 casos de hombres y 1 de mujer, lo cual, nos lleva a pensar que, Unicomfacauca podria estar triplicando en cargos destinados para mujeres en posiciones de altos

2 Enlace obtenido de la Corporacion Universitaria Unicomfacauca: https://www.unicomfacauca.edu.co/nuestra-u/quienes-somos/
Enlace obtenido de la Fundacion Universitaria de Popayan: https://fup.edu.co/dependencia/gobierno-institucional/

0


https://www.unicomfacauca.edu.co/nuestra-u/quienes-somos/
https://fup.edu.co/dependencia/gobierno-institucional/
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mandos institucionales en comparacion con la universidad 2, lo cual, podria estar asociado con que en el caso de la universidad en la que se presenta mayor participacion del género femenino, exista algin tipo de
desafio sobre los estereotipos de género y coémo estos no deben de representar una limitante para ninguna persona; promoviendo indirectamente la igualdad de oportunidades para todos. Ademas, no podemos olvidar
que, estos rasgos de igualdad y equidad laboral pueden estar ligados a la juventud de la Universidad:-y teniendo en cuenta el afio de nacimiento de esta, podria verse permeado por el tema de la equidad de género que
cada vez mas en auge gracias a los derechos luchados por las mujeres y grupos historicamente excluidos. Ademas no olvidemos que en toda la vida institucional de la universidad nimero 1, la rectoria, representacion y
toma de decisiones, ha estado bajo la responsabilidad de una mujer, caso opuesto a la universidad 2 que es una universidad mas antigua y segtn la revision documental siempre ha estado liderada por mayoria hombres,
esto podria relacionarse con que las mujeres en algunos casos ocupan cargos operativos, en los que aunque logran conseguir sus objetivos, no obstante no siempre obtienen una voz de mando o participar del poder.

Para analizar un poco al respecto, me apoyo en la idea que plantea Ana Maria Fernandez (1994) sobre la division social de las tareas de acuerdo al género, la cual, dice que “tal division puede ser entendida en
términos de Lévi-Strauss como “prohibicion de tareas segiin sexo” y alude a los procesos histdricos-culturales por los cuales los varones prohibieron a las mujeres su participacion en las tareas de mayor prestigio en
cada sociedad” sin embargo, es interesante presenciar el organigrama de estas universidades, y como es evidente la mayor presencia de un género en cada grupo de trabajo, lo cual puede estar relacionado con los
resultados de investigacion de (Garzon & Ramirez) en su trabajo ““ Desigualdad de género en cargos directivos en la educacion superior,2017”, en el que se llegd a la conclusion de que el género de las personas si es un
factor determinante a la hora de someterse a un proceso de seleccion de personal, ya que la mayoria de estos entornos estan jerarquizados y tienden a tener una percepcion del poder sesgada hacia el sexo masculino.

La siguiente tabla presenta las misiones y visiones de dos destacadas instituciones de educacion superior. Las misiones reflejan los propdsitos fundamentales y los compromisos de estas universidades, mientras
que las visiones delinean sus aspiraciones y objetivos a largo plazo. A través de esta comparacion, podemos apreciar las distintas filosofias y enfoques que guian a estas instituciones en su busqueda de la excelencia

educativa y su contribucion al desarrollo de la sociedad y la region

Tabla 2 Cuadro comparativo perfil institucional: Mision y Vision.

Perfil Institucional

Mision Vision

Corporacién Universitaria Unicomfacauca Fundacién Universitaria de Popayan Corporacion Universitaria Unicomfacauca Fundacién Universitaria de Popayan

Unicomfacauca como institucion de educacion

. . ) Somos una Institucion de Educacion Superior que
superior creada por la Caja de Compensacion

. . contribuye a la formacion integral de personas que | Unicomfacauca sera reconocida por la La Fundacion Universitaria de Popayan debera convertirse en
Familiar del Cauca, ofrece un ambiente de : : -y T : . X .
o . . comprometan sus esfuerzos en el desarrollo pertinencia de sus Programas Académicos, la una organizacion lider a nivel nacional e internacional por sus
formacion integral de ciudadanos y profesionales . . . : - . ;
. . . .~ ..~ | sostenible de la Region y del Pais, sobre la base de |alta calidad, y la formacion humanay logros y reconocimientos en los campos de la docencia, la
que, apoyandose en la docencia, la investigacion . . : N . . . 7 i ;
9 . . : la idoneidad profesional, de la adquisicion y profesional de sus estudiantes y graduados, investigacion y la proyeccion social. Para ello se compromete
y la proyeccion social — extension, atiende los o . . . .
7 : practica de valores morales y de la potenciando la co-creacion de valor en las a fortalecer continuamente los procesos y la calidad de sus
requerimientos de la sociedad, buscando la - . . N S e . . o .
. . . ética, proyectandose en acciones institucionales organizaciones publicas, privadas y sociales de |programas en aras de contribuir al desarrollo sostenible de la
excelencia, la equidad social, el desarrollo y el ) e, I s ha .
que coadyuven en la identificacion y solucion de | la region. region y del pais.

mejoramiento de la calidad de vida de las

X roblemas regionales.
comunidades en contextos locales y globales. P g

Fuente: elaboracion propia basada en informacion obtenida de las paginas institucionales de Unicomfacauca y la FUP
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Para dar paso a la comprension de la comparativa sobre la mision y vision de estas
universidades, se hara un breve contexto sobre la importancia de estos factores dentro de un
perfil institucional, ademas de la relacion que tiene el contenido de estas con el proceso
administrativo y formas de administracion, primeramente, hay que tener en cuenta que en el
area administrativa han sido varios los autores que han hecho su aporte respecto a las
teorias de la administracion, entendiendo que la estructuracion de la mision y vision de una
IES o empresa hace parte de un proceso de planeacion organizacional, en ese caso,
Chiavenato menciona que, “La administracion no es otra cosa que la direccion racional de
las actividades de una organizacion, con o sin fines de lucro. Ella implica planeacion,
organizacion (estructura), direccion y control de las actividades realizadas en una
organizacion, diferenciadas por la division del trabajo "Chiavenato, 2006, pag. 2); sin
embargo, para el analisis de la anterior tabla, se tendrd un especial enfoque en el factor de
la planeacion, ya que derivado de lo anterior, Davies (1937) dice que un proceso
administrativo estd compuesto por tres funciones basicas: la planeacion, organizacion y
control, definiendo asi, a la planeacién como la determinacion del que se va hacer , cobmo

se va hacer, y quién se hara cargo de las acciones.

Ahora bien, teniendo en cuenta las anteriores definiciones , se puede llegar a la
conclusion de que, un administrador sea hombre o mujer depende de su desempefio
dirigiendo una organizacion, en este caso los directores y tomadores de decisiones de las
universidades planteadas para el caso de estudio, dependen de su desempefio como
administradores y no se tiene en cuenta el género de la persona que se encarga de llevar a
cabo el proceso administrativo, sin embargo, el desempefio estd dado por diferentes
factores, entre ellos se encuentra el buen uso de las tres habilidades directivas basicas del
administrador, las cuales, se basan en la capacidad de transformar conocimiento en
acciones, y para poder llevar a cabo este proceso es importante que se manejen habilidades
técnicas, conceptuales y humanas; es en estos factores como se identifica si
verdaderamente la perspectiva del administrador, sea hombre o mujer, influye en la forma
de llevar a cabo el proceso administrativo, ya que en esta area los tomadores de decisiones
tienen mas libertad en cuanto al manejo de sus habilidades. Por tal motivo, el analisis de la

mision y vision de las universidades caso de estudio nos permitird conocer a grandes
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rasgos, cual es la perspectiva de proyeccion a corto y largo plazo, teniendo en cuenta que,
ambas instituciones son privadas y se mueven en el sector Educativo, con la diferencia de

género en las posiciones de liderazgo.

Para realizar el andlisis de las misiones y buscando que sea un resultado objetivo
para ambas instituciones, se tendran en cuenta dos factores: el objetivo de la mision y el
perfil de las misiones, entendiendo que un objetivo de mision es una declaracion estratégica
que establece la ejecucion de la misma y el perfil de las misiones va relacionado hacia la
trayectoria central del producto final en base al cumplimiento de los objetivos planteados.

En el caso de Unicomfacauca, se puede evidenciar que su mision gira en torno a la
proyeccion social y formacion integral de sus estudiantes, ofreciendo un ambiente donde
predomine la equidad social, en este caso podemos evidenciar como si tienen en cuenta
conscientemente la variable de equidad, lo cual, como se mencion6 con anterioridad ha sido
un elemento caracteristico de esta institucion, evidenciado principalmente en la estructura
de su organigrama laboral, ademds de su constante participacion, planeacion y ejecucion de
proyectos que de alguna manera se ven relacionados con ese elemento, promoviendo asi la
participacion de sus estudiantes en dichos eventos y poblaciones poco tenidas en cuenta, de
ahi que, podamos deducir que la responsabilidad social empresarial (RSE) también es un
punto clave a tener en cuenta, ya que esta caracteristica organizacional es conocida por
la contribucion activa y voluntaria al mejoramiento social, econdmico y medio ambiental
de las empresas, buscando siempre mejorar su situacion financiera en equilibrio con la
sociedad y medio ambiente donde se desenvuelve.

Con respecto a la mision de la FUP, las variables de su objetivo principal van mas
dirigidas hacia un desarrollo sostenible, basandose en la formacion de profesionales con
una practica de su labor fundada en los valores y la moral, agregando que, como institucion
evidencian una preocupacion por el desarrollo del entorno donde se desenvuelven, ya que
segun la declaracion de su mision dentro de las acciones institucionales, esta la
identificacion y propuesta de posibles soluciones a problematicas del entorno social sin

limitarse a problematicas de nivel local, si no también regional y Colombia.
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Perfil Institucional

Valores institucionales

Principios institucionales

Corporacién Universitaria Fundacion Universitaria
Unicomfacauca de Popayan

Corporacién Universitaria
Unicomfacauca

Fundacion Universitaria
de Popayéan

Liderazgo para la formacion de personas como agentes de cambio que permitan

La excelencia Honestidad La libertad de expresion - .
un desarrollo permanente de la region y del pais.

El trabajo en equipo Tolerancia La libertad de catedra y de investigacion Et_lca el 2 [ L d‘?' d_esarrollo propio basado en las cqr)dlcmnes de iz
e igualdad procurando eliminar cualquier forma de segregacion.

El pluralismo L ealtad La libertad de aprendizaje Solidaridad para motivar el sentido de la colaboracion y el trabajo en equipo,

factores indispensables para el progreso individual y colectivo.

Ciudadania para la integracion y socializacion de los individuos en una

El respeto Responsabilidad El espiritu emprendedor comunidad de ciudadanos que comparte un conjunto de saberes y valores
comunes, en busca de una cualificacién de vida para todos.
La responsabilidad Respeto Servicio a la sociedad Autonomia para definir un proyecto de vida individual y colectiva.

Justicia

Compromiso para dar sentido a la vida a través del trabajo serio, eficiente y
responsable, y para enriquecer los modelos mentales, haciéndolos mas eficaces en
la supervivencia, el progreso y la transformacion.

Tolerancia para construir una sociedad mas justa y equilibrada, de respeto por el
prdjimo, de consideraciones por los intereses ajenos, de maximo aprovechamiento
de las facultades intelectuales, asi como la promocion de la vida armonica y
productiva en comunidad y la lucha constante por una sociedad mas equitativa.

Fuente: elaboracion propia basada en informacion obtenida de las paginas institucionales de Unicomfacauca y la FUP?

En la anterior tabla se encuentran parte de los factores que contribuyen a la estructura de un perfil institucional, teniendo en cuenta que los valores y principios, de alguna manera establecen la identidad de la institucion.

En este caso Chiavenato dice que “La continuidad de los valores culturales de una organizacién marca su rumbo y define su comportamiento”(Chiavenato 2009, p.153), es importante que las empresas y en esta

situacion las Universidades caso de estudio, cuenten con unos valores y principios bien definidos, ya que al no estar correctamente establecidos podria indicar de primera mano, un vacio en la cultura institucional,

teniendo claro que la cultura es la que influye en el comportamiento de las personas dentro de una organizacion, y esta se ve comprendida por diferentes variables como lo son valores, principios, habitos, conductas,

politicas de trabajo; un desequilibro en el clima laboral, es el resultado de que los cimientos establecidos en la cultura institucional no estan bien establecidos y pueden generar conflictos y/o contradicciones entre los

colaboradores, situacion que no fue detectada en las universidades, ya que se evidencio una coherencia entre lo que establecen en su perfil institucional y lo que hacen en la realidad laboral.

Sin embargo, para poder establecer la verdadera relevancia de los valores y principios establecidos en la anterior tabla, se tendrian que clasificar dentro de uno de los tres niveles de valores que establece

Chiavenato (2009), pero ese analisis se hara en el segundo capitulo, ya que ahi se enfrentara la teoria con la realidad y se hard un contraste de la informacion recolectada, por otra parte, antes de culminar el capitulo se

3 Enlace obtenido de la pagina institucional de la Corporacion Universitaria Unicomfacauca: https://www.unicomfacauca.edu.co/nuestra-u/quienes-somos/

Enlace obtenido de la pagina institucional de la Fundacion Universitaria de Popayan: https://fup.edu.co/dependencia/quienes-somos/#nuestros-principios-y-valores
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presentaran los significados de los valores y principios de ambas universidades con el fin de
que la evaluacion comparativa del segundo capitulo quede mas clara en base a la

informacion proporcionada en el siguiente item.

1.5.Analisis comparativo: un analisis del significado de los valores y principios
institucionales de las universidades caso de estudio.

Ahora se ira mas adentro de estas dos universidades, y se explorara el significado
que estas instituciones de educacion superior le dan a sus valores y principios, buscando
entender porque son importantes para ellas, como las definen y que diferencias existen. Por
parte de la Universidad 1, encontramos que tienen definidos 5 valores institucionales, entre
ellos la excelencia, el trabajo en equipo, el pluralismo, el respeto y la responsabilidad, y el

significado que le dan es el siguiente:

a) La excelencia:” nos esforzamos por altos niveles de desempeio en los procesos de
aprendizaje, en la investigacion, en la gestion de soporte a los procesos, en los
proyectos hacia la comunidad y el sector productivo en la atencion y el servicio a
todas las personas que interactuan con la corporacion”.

b) El trabajo en equipo: “organizamos el trabajo de una manera democratica y
participativa, en el cual las responsabilidades para la organizacion de las tareas sean
compartidas, generando altos niveles de sinergia”.

¢) El pluralismo: “reconocemos y valoramos la expresion, organizacion y difusion de
diferentes creencias, etnias, conceptos y opiniones”.

d) Elrespeto: “reconocemos los derechos de cada persona como marco fundamental
para la sana convivencia de los miembros de la comunidad Unicomfacaucana y de
estos con el resto de la sociedad”.

e) Laresponsabilidad: “asumimos las consecuencias de nuestras acciones y decisiones
y tratamos de que todos nuestros actos se realicen de acuerdo con una nocion de
justicia y de cumplimiento del deber. Nuestras decisiones estdn fundamentadas en el

compromiso que dedicamos a cada actividad que emprendemos”.*

4 Informacion obtenida de la pagina institucional: https://www.unicomfacauca.edu.co/nuestra-u/quienes-
somos/
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Y por parte de la Fundacion universitaria de Popayan, tienen definidos 6 valores
institucionales los cuales son la honestidad, la tolerancia, la lealtad, la responsabilidad,
respeto y justicia, a continuacion, el significado que la institucion le da a estos valores

(informacidn la cual fue obtenida de la pagina oficial de la universidad).

a) Honestidad: Con el proposito de formar integralmente a personas
comprometidas con el desarrollo sostenible de la region y del pais, la honestidad en
la Fundacion Universitaria de Popayén se refiere a la capacidad de comportarse de
manera justa, coherente y sincera, respetando la verdad en las relaciones que los
individuos establecen con la institucion, el medio y otros individuos.

b) Tolerancia: La mayor forma de expresion del respeto hacia los
demas, fundamental para la idoneidad de la comunidad universitaria de la
Fundacion Universitaria de Popayan, supone el reconocimiento y aceptacion de las
diferencias de raza, creencias religiosas, politicas, de opinidn y clase social.

c) Lealtad: Fundamentada en la identificacion, fidelidad y apego a la
institucion, precede todas las acciones de quienes la conforman y garantiza el
cumplimiento de los reglamentos, estatutos y lineamientos establecidos. Hace
referencia al compromiso con la Institucion, a defender sus intereses en procura de
favorecer su crecimiento.

d) Responsabilidad Se refiere al sustento del compromiso social de la
Institucion, a la capacidad de participacion y cooperacion de sus miembros, al
desempetio fundado en la integridad y el sentido de pertenencia a la misma. Se
orienta hacia el cumplimiento de los deberes y obligaciones adquiridas, al mismo
tiempo que supone acatar y aceptar las consecuencias de no hacerlo. La
responsabilidad implica el mejoramiento del desempefio, ademas de anticipar y
planear diversas acciones para promover practicas saludables para el manejo de los
recursos asignados.

e) Respeto: Valor indispensable en la formacion de personas, pues la
Fundacion Universitaria de Popayan atraviesa todas las relaciones interpersonales,
garantizando la cordialidad en el trato, el reconocimiento del otro y sus derechos,
acatando su autoridad y considerando su dignidad, con total apego a la verdad, la

transparencia y la tolerancia.
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f) Justicia: Con base en el reconocimiento y aceptacion de los derechos
de las personas, en la Fundacion Universitaria de Popayan la justicia implica velar
por las relaciones armoénicas entre quienes hacen parte de la Institucion por medio
del cumplimiento de las normas y deberes. Es el esfuerzo constante por dar a los
demas lo que es debido, lo que a cada quien corresponde, desde la honestidad, el

equilibrio y la compasion.®

Como primer punto de analisis, podemos abordar las similitudes que existen en las
filosofias de estas instituciones. Tanto en la universidad 1 como en la universidad 2, se
comparten dos principios fundamentales: la responsabilidad y el respeto. Sin embargo, es
esencial destacar que cada una de ellas aborda de manera ligeramente diferente estos
pilares, para la primera universidad la responsabilidad representa la accion de asumir las
consecuencia de sus decisiones y actos a nivel interno, es decir, que es un valor que buscan
aplicarlo dentro del desarrollo de sus procesos internos, por otro lado en la universidad e
este valor es més bien relacionado con la responsabilidad social, ya que demuestran una
preocupacion por el actuar de sus miembros desde una vision més social y cooperativa que
interna, cabe agregar que también asocian a este valor con la capacidad de asumir las
consecuencias de su actuar y de sus decisiones, pero agregan que la responsabilidad
también consiste en trabajar por el mejoramiento del desempeiio por medio de la
promocion de practicas que contribuyan al buen manejo de los recursos que disponen, lo
cual puede verse como un valor que busca englobar la empatia y la apropiacion de los

colaboradores con la institucion.

Ahora, en cuanto al respeto tenemos claro que es un valor socialmente inculcado
desde la infancia en cualquier tipo de cultura, hace parte de ese “chip” de crianza de la
mayoria de las personas, también es claro que es fortalecido en cualquier &mbito en el que
se desenvuelva la persona, sin embargo tanto en empresas como colegios, instituciones
privadas y universidades este valor tiende a ser uno de los principales y el mas inculcado,
ya el enfoque que cada entidad le da tiene que ver primeramente con el entorno, ya que no
se ensefa y aplica de la misma manera a una cultura estudiantil ( que tiende a ser mas

inmadura y estd en proceso de aprendizaje) a una organizativa que se asume ya paso la

5 Informacion obtenida de la pagina institucional: https://fup.edu.co/dependencia/quienes-somos/
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etapa de aprendizaje basico y debe adaptarse a una cultura empresarial; como segunda
medida el significado que le dan, habla de la ideologia ética de las instituciones, por esa
razon el contraponer las definiciones que ambas universidades le dan a estos valores en

comun es tan importante, ya que nos dejan conocer un poco sobre su esencia.

Por parte de la universidad 1 este valor es visto desde la aceptacion y el
reconocimiento de los derechos de las personas, no solo aplicada a la comunidad
Unicomfacaucana sino también con la sociedad en general, por otro lado, en la universidad
2 también se encuentra este enfoque, sin embargo agregan también el sentido de la
tolerancia, el cual segun la comisién nacional de los derechos humanos (2018) es definida
como: “el respeto a las ideas, creencias o practicas de los deméas cuando son diferentes o
contrarias a las propias, asi como el reconocimiento, la aceptacion y el aprecio al

pluralismo cultural” (Comision Nacional de los derechos Humanos, 2018,s.p.)

Por ultimo, en cuanto a sus demads valores y el sentido dado por las instituciones se
puede decir que no tienen gran diferencia entre si, ya que se evidencid que ambas
universidades buscan que su comunidad estudiantil y administrativa se apropie de los
mismos para el buen desarrollo de sus actividades, ya sean dentro de la institucion o por
fuera de ella. En conclusion, este parte de su perfil institucional est4 bien definido, lo cual,

es un punto positivo para su cultura organizacional.

Conclusion de capitulo

En resumen, al analizar las instituciones educativas Unicomfacauca y FUP desde
una perspectiva de género en sus cargos directivos, se evidencian diferencias significativas
en cuanto a la representacion de hombres y mujeres en posiciones de liderazgo. La
presencia de mujeres en roles directivos en Unicomfacauca parece ser mas amplia en
comparacion con la FUP, sugiriendo un enfoque mas inclusivo y equitativo en la asignacion
de cargos de alto nivel. Esta diferencia podria estar relacionada con una mayor apertura
hacia la igualdad de oportunidades en Unicomfacauca, respaldada por la eleccion de una
rectora y la presencia femenina en diversos cargos de liderazgo, no obstante, en la FUP se
puede percibir la presencia de patrones con influencias “patriarcales” en su estructura de

liderazgo, pues la mayoria de los roles directivos son ocupados por hombres. A mi entender,
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la presencia de similitudes destacadas en las filosofias de estas instituciones,
especificamente en lo que respecta a la resistencia al cambio y la preferencia por modelos
de liderazgo convencionales, podria indicar una cierta aversion a la innovacion y una
inclinacion por practicas mas arraigadas en ambas organizaciones. Esta tendencia podria
influir en la forma en que enfrentan los desafios y las oportunidades en sus entornos
respectivos, y podria ser un factor importante a considerar en su evolucion y adaptacion en

un mundo en constante cambio.

También, al analizar los valores compartidos entre las universidades, se observa una
similitud en la importancia que ambas instituciones otorgan a la responsabilidad y el
respeto. Sin embargo, estas instituciones abordan estos valores de manera ligeramente
diferente. Mientras que en la universidad 1 se enfoca la responsabilidad en las
consecuencias internas y la universidad 2 la relaciona con la responsabilidad social y el
manejo adecuado de recursos, ambas comparten la idea de asumir las consecuencias de las
acciones, aunque sus enfoques difieren en algunos aspectos, las universidades buscan la

apropiacion de valores por parte de su comunidad para fomentar un buen desarrollo.

En ultima instancia, el analisis comparativo destaca la importancia de seguir
promoviendo la igualdad de género en el &mbito educativo y laboral, superando
estereotipos arraigados por el entorno social y fomentando una distribucion equitativa de
responsabilidades y oportunidades independientemente del género, ademas en base a este
analisis basado en las fuentes oficiales de las instituciones se resalta la importancia de los

valores compartidos, que sirven como cimientos para su identidad y funcionamiento.
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CAPITULO 2

{MUJERES AL PODER? CONTRASTE TEORIA VS REALIDAD

Resumen de capitulo

Esta investigacion como se ha mencionado con anterioridad, va dirigia a intentar
establecer una revision comparativa entre la administracion de hombres y mujeres en dos
instituciones de educacion superior de la ciudad de Popayan, teniendo en cuenta que, para
ello se debe realizar una aproximacion teérica y metodoldgica de los datos. Es asi, como en
el presente capitulo, se determinard cémo ha sido el crecimiento en investigacion,
proyeccion social y docencia de las universidades caso de estudio en base a factores como
la toma de decisiones, liderazgo y administracion, para lo cual, se diseiid un instrumento de
recoleccion de informacidn que permitié conocer no solo los perfiles profesionales y
personales de las personas a las cuales se les aplico el instrumento, sino también, para la
identificacion de posibles diferenciadores entre hombres y mujeres a la hora de ejercer un

cargo de toma de liderazgo y toma de decisiones con todo lo que ello implica.

Finalmente, esta recoleccion de informacion supuso acudir a entrevistas y revision
documental, como técnicas que permitieron generar un analisis comparativo a fin de
registrar, procesar y comprender, aquellas coincidencias y diferencias entre las visiones de
los y las participantes. Esto a su vez, nos permiti6 contrastar que en la teoria se encuentra
que,-en la construccion de un proceso de igualdad de género y participacion activa de la
mujer en posiciones de liderazgo hay un movimiento que se esta dando a dia de hoy a nivel
mundial, supone que se equiparen mujeres y hombres para beneficio de ambos, pero en la
realidad se encuentra que existen casos en los que por la busqueda de una equidad

probablemente se genera un sesgo a un mayor beneficio femenino que masculino.

2.1. Algunas entrevistas y precepciones como instrumento
Este trabajo se realizé apoyado en una serie de entrevistas realizadas a algunos
trabajadores de las IES objeto de interés de este trabajo, quienes de manera autbnoma

accedieron a compartir sus respuestas a titulo personal, por lo cual, los comentarios o



31

alusiones que aqui se presentaran no comprometen en ninguna medida la opinion
institucional de las universidades. Por tanto, se trata mas bien de un ejercicio que alude a la
percepcion general frente al lugar que ocupan las mujeres en cargos de liderazgo o
autoridad, exaltando su labor y los avances en materia de su profesionalizacion, éxitos
profesionales, inclusion y evidencia de capacidades administrativas e intelectuales
suficientes para llevar consigo las riendas de instituciones relevantes que le aportan a la

educacion caucana y nacional.

Con base en lo anterior, las entrevistas fueron de libre participacion, flexibles y con
preguntas abiertas con el fin de permitir un fluir ameno que garantizara la libre expresion
de los participantes, quienes a su vez, en algunos casos abiertamente autorizaron la
publicacion de sus palabras y nombres o en su defecto, en otros casos estdn de acuerdo con
la publicacion de sus expresiones pero prefieren mantener su nombre en reserva, aclarando
que no se trata de ocultar su identidad por motivos de censura sino porque prefieren que sus

palabras hablen por si mismas mas alla de sus rostros.

Estas entrevistas se aplicaron a una muestra de 10 personas de la universidad 1 y 10
de la universidad 2, de las cuales se escogieron algunos fragmentos que a juicio de la
investigadora resultan significativos para respaldar algunas anotaciones tedricas, a partir de
la percepcion dada por la experiencia empirica de los participantes. Previamente se acudio
al uso de un consentimiento informado, en el cual se explicaba el objetivo de la
investigacion y sus fines académicos, en el cual, a su vez se tom6 en cuenta la autorizacion
del uso de datos como elementos previos a la ejecucion de tal instrumento. Ademas, se
conto con los debidos permisos para toma de fotografias, grabaciones de audio y demaés
apuntes necesarios para registrar los insumos obtenidos, dichas entrevistas se realizaron al

interior de las instalaciones de ambas instituciones en sus distintas dependencias-

Para el primer caso de la universidad 1 se conto con un numero de 2 hombres y 8
mujeres, entre tanto para la universidad 2 participaron 2 mujeres y 2 hombre. Para la
primera parte de la entrevista se tuvieron en cuenta variables de reconocimiento y
caracterizacion, tales como su género, edad, nivel educativo, edad, rango de ingresos en
salarios minimos legales vigentes. Estas variables fueron obtenidas para el desarrollo de la

investigacion con la informacion proporcionada para lograr hacer un cruce de datos que
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termina dando como resultado un andlisis comparativo obtenido de primera mano, por esa
razon en el siguiente punto se presentan tres indicadores de crecimiento de entidades de
educacion superior, los cuales son: docencia, proyeccion social e investigacion, claro esta,
con una perspectiva desde el liderazgo y la gestion, ya que dependiendo del tipo de
liderazgo y objetivos planteados cada persona tiene su manera unica de guiar a una empresa
hacia la meta, en este caso de liderar una institucion de educacion superior privada hacia el

éxito.

2.2. Evaluacion de crecimiento desde la docencia, proyeccion social e investigacion

La proyeccion social, la docencia y la investigacion son pilares fundamentales en la
mision de toda universidad responsable y seria. Estos componentes no solo definen la
identidad y el propdsito de una institucion educativa, sino que también desempefian un
papel crucial en la contribucion de las mismas para el progreso de la sociedad. En este item,
se explora por qué estas areas son de importancia para las instituciones de educacion
superior, analizando como influyen en la formacion de estudiantes, en el avance del
conocimiento y en la relacion entre ellas-y sus comunidades. Asi mismo, se examinara la
proyeccion social, docencia e investigacion no solo fortalece la calidad y la reputacion de
las universidades, sino que también impacta en la capacidad de estas para atraer y nutrir el

talento académico.

En tltima instancia, abordaremos por qué el equilibrio entre estos tres aspectos es
esencial para el cumplimiento de la mision educativa y el compromiso con la sociedad.
También hay que tener en cuenta que, los patrones de liderazgo juegan un papel importante
en el contexto de una universidad en cuanto a la promocion y el equilibrio de la proyeccion
social, la docencia y la investigacion, es decir que en este item se descubrird como desde el
liderazgo cada entidad ha podido lograr sus objetivos y como la toma de decisiones puede

llegar a impactar en el entorno de una entidad educativa.

En este sentido, se da a entender que los lideres universitarios, ya sean rectores,
decanos o directores de departamentos, tienen la responsabilidad de establecer una
direccion estratégica y de fomentar un entorno que contribuya la excelencia en estas areas

clave, teniendo en cuenta que un liderazgo eficaz debe promover una cultura institucional
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que significa establecer politicas y practicas que fomenten la colaboracion
interdisciplinaria, la innovacién en la ensefianza y el compromiso de la comunidad

universitaria con la sociedad.

Sin mas, en las siguientes lineas, exploraremos en detalle la notable trayectoria de

las dos instituciones y sus mas recientes logros.

2.2.1. Algunos apuntes sobre gestion liderazgo y crecimiento: una mirada hacia el
progreso en investigacion, docencia y proyeccion social

Por una parte, con una sélida y enriquecedora historia de compromiso con la
educacion superior, la universidad numero 1 ha demostrado ser una entidad diferencial en
la region del cauca. Su larga y fructifera trayectoria en la formacion de profesionales de alta
calidad, la promocion de la investigacion y el compromiso con la proyeccion social han
consolidado su posicién como una institucion educativa lider en la region, debido a que, a
lo largo de su historia, la universidad 1 ha conseguido forjar una muy buena reputacion en
el campo de la educacion superior manteniendo un enfoque constante en la calidad de la
ensenanza y la formacion integral de sus estudiantes. Su compromiso con los mas altos
estandares académicos ha llevado a la obtencion de numerosas acreditaciones y
reconocimientos a lo largo de los afios. Uno de los logros més recientes y destacados fue la
obtencion del sello de alta calidad institucional. Este logro es un testimonio de su
dedicacion constante a la excelencia en la educacion. Otorgado por organismos de
evaluacion y acreditacion, el sello de alta calidad institucional es un reconocimiento que
solo se otorga a instituciones que cumplen con rigurosos estandares de calidad académica y

operativa.

El sello de alta calidad institucional no solo reconoce la calidad académica de
Unicomfacauca, sino que también destaca su compromiso con la investigacion. La
institucion ha fomentado un entorno de investigacion que estimula la curiosidad y el
descubrimiento, lo que ha llevado a importantes contribuciones en diversos campos del
conocimiento. La investigacion en Unicomfacauca no solo beneficia a la comunidad
académica, sino que también tiene un impacto positivo en la sociedad en general. Ademas

de la excelencia académica y la investigacion, Unicomfacauca también se destaca por su
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compromiso con la proyeccion social. La institucion ha establecido vinculos solidos con la
comunidad local y ha desarrollado numerosos programas y proyectos que abordan desafios
sociales y contribuyen al bienestar de la region. El impacto positivo de estas iniciativas ha
sido evidente en areas como la salud, la educacion y el desarrollo comunitario. El éxito de
Unicomfacauca no solo se debe a su compromiso con la calidad, la investigacion y la
proyeccion social, sino también a su dedicado cuerpo docente y su comunidad estudiantil.
Profesores altamente calificados y motivados trabajan en conjunto con estudiantes
apasionados y comprometidos para crear un ambiente de aprendizaje enriquecedor y

estimulante.

Sin embargo, uno de los aspectos mas notables de este logro es que se ha producido
en un contexto donde el liderazgo de mujeres en puestos de rectoria ha desempefiado un
papel fundamental en el éxito de la institucion. La presencia de mujeres en cargos
directivos y de liderazgo en la universidad no solo ha sido un ejemplo inspirador, sino que
también ha demostrado como el liderazgo femenino puede enriquecer y fortalecer una
institucion. El liderazgo femenino en Unicomfacauca ha llevado consigo una perspectiva
unica y valiosa en la toma de decisiones estratégicas y en la orientacion de la universidad.
Las lideres han aportado un enfoque distintivo en la promocion de la igualdad de género, la
inclusion y la creacion de oportunidades para mujeres en la academia. Este compromiso
con la igualdad de género no solo ha impactado positivamente a la comunidad universitaria,
sino que ha generado un efecto positivo en la sociedad en general al mostrar un modelo a
seguir para el empoderamiento de las mujeres y la promocion de la diversidad. La presencia
de mujeres en cargos importantes en la universidad 1, ya que es un recordatorio de la
importancia de la diversidad de género en el liderazgo. Estas mujeres han demostrado que
la igualdad de género no solo es un valor a promover, sino también una realidad que

enriquece la toma de decisiones y la gestion institucional.

2.3.Correlacion teoria y resultados obtenidos
En primera medida es necesario contemplar el contexto que ha rodeado a la mujer
en el area de la educacion, no desde la perspectiva en que ella lo ha liderado sino mas bien

desde la posicidon en que se la impartido, teniendo en cuenta factores sociales de la época 'y
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como estos han ido cambiando y permeandose cada vez mas en la cultura de las diferentes
sociedades, teniendo en cuenta coémo ha evolucionado el concepto del empoderamiento
femenino en funcion de mayor participacion de ellas en el entorno de la toma de decisiones

y de cargos decisorios que ocupan caracteristicas relacionadas al liderazgo.

Durante la implementacion de las entrevistas se logro identificar la transformacion
del concepto de empoderamiento femenino, es mas, Sergio Andrés director del area de

planeacion de la universidad 2, dijo:

“Las mujeres, siento que las mueres en los niveles de poder son muchisimo mas
empoderadas, mucho mas ferrias en el manejo de poder que los hombres, de pronto los
hombres somos maés... emocionales que las mujeres en la toma de decisiones, dsea no
estamos hablando de procesos familiares, institucionales o de la casa, jno!, estoy hablando
del manejo del poder y el manejo del cargo , las mujeres son mas férreas, no es un ejercicio
de quien lo hace mejor o quien lo hace peor, de eso no se trata, es que las decisiones no son

buenas ni malas son simplemente decisiones.” (Lozano, 2023)

Entender la participacion y representacion de la mujer nos remonta al siglo
XX, “una época en la que se asumia que el comportamiento ideal se basaba en seguir la
huella de la Virgen Maria, como modelo perfecto encarnado por quien fuera la madre de
Jests” (Collazos, 2021) bajo este ideal tenia que regirse la mujer, un modelo femenino que
estaba guiado por la religion, el &mbito familiar y como no, las costumbres sociales, que en
ese entonces limitaban a aquellas mujeres a dedicarse al hogar como su tnico objetivo, casi
como si el hogar y la familia fuera una preocupacion exclusiva para ellas y no para ellos.
Bajo ese concepto se encapsuld a la mujer en diferentes caracteristicas que al dia de hoy
siguen estando presentes, tales como la fragilidad, la docilidad, la sensibilidad y
emotividad, siendo asi ellas las menos aptas para “afrontar el mundo” y dejando ese papel
libre para los hombres, quienes parecian tener un cierto tipo de caracter ligado al peligro y
al instinto de competencia que a consideracion de la gran parte de la sociedad era el mas
apto para salir de casa, dejando asi bien definidas las responsabilidades de cada quien en el
hogar, la mujer dedicada a ser “ama de casa” y el hombre como proveedor, unico trabajador

y responsable econdmico de su familia.
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Por tal motivo se construy6 la percepcion de que la mujer era la mas indicada para
cumplir con ese papel, ademas De acuerdo con informacion presentada por Torres (2021)
para los inicios del siglo XX hay que tener en cuenta que la religion primaba sobre todo, y
no solo en el ambito religioso sino también el de las personas que de esta participaban, es
asi como se tenia el ideal de la construccion de una familia que debia ser inspirada en “la
sagrada familia”, la cual, era conformada por la Virgen Maria y San José. En otras palabras,
Es aqui donde se puede evidenciar la influencia de la religion y la tradicion en la
concepcion de roles de género en la sociedad, particularmente. Se promovia la idea de que
el hogar debia seguir el modelo de la Sagrada Familia, donde San José representa la virtud
del trabajo y la dedicacion por el bienestar de la familia, mientras que Maria personifica las
virtudes domésticas, como la piedad, la amorosidad, la humildad y la obediencia. Por otra
parte, no podemos dejar de lado el papel que se le daba al hombre, ya que el esposo era
representante de Dios en la sociedad, lo que implicaba un liderazgo y autoridad masculina
en la estructura familiar. Este enfoque tradicional de género se basa en valores religiosos
arraigados en la sociedad de la época, donde se considera que los roles y responsabilidades
de hombres y mujeres estan predefinidos por modelos religiosos. Es por esta razon, que

para la época se decia que

Ante todo, aspirad a formar un hogar segtin el modelo de la Sagrada Familia.

En san José aprendera el hombre a ser trabajador, solicito por el bien de los suyos,

abnegado y sufrido. En Maria encuentra la mujer, un perfecto dechado de virtudes

domésticas: piadosa, amante, humilde, hacendosa, dulce y obediente [...] El esposo,
era el representante de Dios en esa sociedad, cuyo mando le ha sido confiado, como
piloto de esa nave que estd encargada de conducir a través del mar de la vida, al

puerto de la eternidad (Muiioz y Pachoén, 1991, p.43).

Ahora bien, Siguiendo la linea de los roles de género no solo se observaban estas
diferencias en el &mbito familiar y social, sino que también se percibian en la educacion
que las personas recibian en esa época. En este sentido, las mujeres continuaban siendo
educadas bajo la influencia del modelo de la Virgen Maria, quien era considerada el ideal
que toda mujer debia alcanzar como buena esposa, madre y ama de casa. Es importante
destacar que, segun Celia Mufoz y Ximena Pachon (1995), la educacion en la primera

mitad del siglo XX estaba fuertemente arraigada en valores catolicos cristianos. Desde la
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infancia, a las mujeres se les involucraba en todo tipo de eventos religiosos con el fin de

promover una vida cristiana.

Ha sido evidente que, hasta en el ambito de la educacion ha existido una diferencia
importante entre lo que se le inculcaba a una mujer y a un hombre, el ambiente en el cual se
desenvolvian las mujeres estaba netamente marcado por la religion y la busqueda de seguir
un ideal religioso a fin de convertirse en amas de casa y esposas perfectas, sin embargo, a
medida que pasaba el tiempo fueron modernizandose algunos aspectos y con ello vinieron
algunas transformaciones. Empezaron a salir a la luz aquellas mujeres que contaban con
una educacion no tan sesgada por la religion, con una perspectiva mas amplia del entorno
que las rodeaba, lo cual provoco un revuelo y un abrir de ojos, ya que la mayoria de ellas
empezaron una busqueda de independencia en todos los sentidos, pero como primera
medida una independencia econdémica. Su inconformidad la representaron por medio de
manifestaciones a favor de buscar reconocimiento de los derechos civiles de la mujer
casada, aun asi, fueron pocas las que participaron de este movimiento, de hecho

(Londofio,1995) expuso que ya no estaban conformes con

“la superioridad simbolica que poseia el sexo femenino, sino que buscd cambios
juridicos que les garantizaran una mayor independencia econdomica, una participacion mas
directa en la vida publica y el acceso a la educacion superior; y tras ella, a las profesiones”

(p.329).

De acuerdo con informacion presentada por (Collazos, 2021), el movimiento de
estas mujeres fue tan impactante que lograron insertarse en un debate sobre los derechos de
las mujeres casadas. Este debate estaba centrado en un proyecto que buscaba otorgar
autonomia patrimonial al género femenino. Sin embargo, en medio de esta efervescencia,
comenzaron a surgir cada vez mas voces de apoyo a favor de la busqueda de beneficios
para las mujeres, y un ejemplo destacado de esto fue Georgina Fletcher. Fue asi como,
gracias a la presion ejercida sobre el gobierno lograron que se aprobara la ley 28 de 1932, la
cual, le dio el derecho a la mujer de administrar “libremente sus bienes, contraer
autonomamente deudas, realizar otras transacciones financieras, y comparecer por si misma

ante la justicia” (Wills, 2005, p.3). esta ley represento no solo un logro para las mujeres,
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sino que también sirvio de aliento para todas a aquellas que estaban comprometidas con la

causa, siendo asi un avance importante para erradicar un cambio.

Conocer sobre la historia de la educacion que han recibido tanto hombres como
mujeres, nos permite generar una reflexion sobre el contexto actual y sobre la tematica de la
presente investigacion, ya que logramos comprender que las mujeres no siempre han estado
en posiciones de liderazgo y empoderamiento, ni siquiera desde el ambito familiar. Ha sido
una constante lucha y busqueda de igualdad de condiciones tanto financieras y sociales que
de apoco se le han ido otorgando, sin embargo, aun en pleno siglo XXI siguen
encontrandose algunas deficiencias un poco mas arraigadas a la cultura que no permiten el
avance del camino hacia la igualdad. En esta investigacion en base a la informacion
obtenida en entrevistas, trabajo de campo y mi percepcion como investigadora, se exponen
cuales han sido y son algunas tematicas que aun estan en pro de mejora. Iniciando por la
discusion sobre el género, teniendo en cuenta que es fundamental reconocer la importancia
de comprender y reevaluar las nociones tradicionales de roles y expectativas asociadas con

el género en nuestra sociedad.

Por ultimo, para mayor comprension de los resultados obtenidos y la relacion
tedrica, se dividieron las tematicas en dos formaciones denominados como: Factores
internos y factores externos, entendiendo que los factores internos son de afectacion Uinica
de la mujer y hacia la mujer como resultado de las desigualdades sociales que han influido
en su situacion familiar, social y laboral, por otra parte los factores externos estan mas

relacionados a tematicas que ya vienen netamente relacionadas a la cultura.

Factores externos
2.3.1. Percepcion del concepto Género

En esta seccion sera importante tener claros y bien definidos algunos temas, entre
ellos la definicioén de género o por lo menos la que se utilizo en esta investigacion, en ese
sentido tal definicidn tiene un claro componente de relacion heteronormativa que genera
una division sexual del trabajo, apartando a las mujeres del espacio de toma de decisiones y
de los lugares de poder o de autoridad. En relacion con esto, es necesario entender el género

y por qué este término ha dado trascendencia en el ambito no solo laboral, sino también,
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social, cultural y politico. A propodsito, Millet (2010), en su ensayo “Politica Sexual” cita de

Stoller la siguiente definicion:

El vocablo género no tiene un significado biologico, sino psicoldgico y
cultural. Los términos que mejor corresponden al sexo son “macho” y “hembra”,
mientras que los que mejor califican al género son “masculino” y femenino; éstos

pueden llegar a ser independientes del sexo (bioldgico) (Millet,-2010, pag. 78).

Desde esta perspectiva, se puede definir el concepto de género como una
construcciodn cultural que se encuentra arraigada a factores psicologicos mas que
bioldgicos, y se entiende que la masculinidad y la feminidad son el producto de esas

percepciones sociales.

Por otra parte, existen diferentes autores que respaldan la definicion del género
como una construccion social, como Judith Butler, quien afirma que "el género no
es una expresion de lo que somos, sino mas bien una construccion social de lo que
somos"(Butler, Judith. El género en disputa: El feminismo y la subversion de la
identidad. Paidds, 2007), entrando asi en un amplio debate, dado que las
definiciones pueden variar segun la cultura y la época, y en algunas ocasiones, estas
definiciones pueden ser restrictivas y limitantes para aquellas personas que no se
ajustan a ellas. También, es importante destacar que, en la teoria feminista, el
concepto de género suele estar relacionado con la determinacion y relaciones de
poder, asi como con el patriarcado, tal cual sostiene Londa Schiebinger,
mencionando que "Las distinciones y las jerarquias de género estan en el corazon de

todas las relaciones de poder" (Londa, 2004, s.p).

Haciendo una posible referencia al evidente sesgo de género que se presenta, por
ejemplo, en la oferta de vacantes laborales para puestos de alta gerencia, que por lo general
estan relacionados a ser ocupados por personas que tengan sentido de liderazgo, poder y
voz de mando, que en otras palabras se traduce a “vacantes laborales para hombres”, ya que

se tiende a relacionar en automatico la palabra “poder” con hombres en lugar de mujeres.

En conclusion, el concepto de género puede ser entendido como una construccion

social que no solo estd delimitado por ser hombre, mujer o por la orientacion sexual de las
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personas, al contrario, este engloba diferentes caracteristicas cualitativas de las personas
como sus valores, normas y expectativas de vida las cuales son resultado del contexto en el
que se desenvuelven cotidianamente, en el cual influyen factores sociales, politicos y
econdmicos. Bajo ese contexto, durante el proceso de investigacion realizado dentro de las
instalaciones de ambas universidades se tuvieron en cuenta diferentes factores como la
observacion, es decir, en el momento en el que la herramienta de investigacion denominada
entrevista se aplico, no solo se tuvieron en cuenta las respuestas literales de los
participantes, sino también el contexto de su ambiente de trabajo, sean sus oficinas,
compaifieros de trabajo. De hecho, durante una de las entrevistas pudo demostrarse como
tienen actividad que fomentan la estructuracion de un nuevo concepto de género y todo lo

que este conlleva, desde un &mbito de apoyo psicosocial y politicas de acoso laboral.

“(...) de hecho la universidad busca no se si conscientemente o no , pero si, la
universidad busca proteger salvaguardar el ejercicio de la mujer; no es un ejercicio
consciente frente al ejercicio pero si tenemos la politica de acoso laboral, por ejemplo, “que
es muy fuerte” , pero que es bien importante que la universidad tenga ese tipo de
ejercicios, la ruta de atencion para cualquier tipo de violencia basada en género, que
también se tiene, tenemos un equipo psicosocial muy fuerte dentro de la universidad, que
permite, no solamente esta dirigido a estudiantes, sino también a personal administrativo”.

(Lozano, 2023)

En ese sentido se pudo llegar a la conclusion de que en ambas universidades el
concepto de género es entendido sin ningln tipo de distincion o jerarquia marcada, ya que

al adentrase en ambas entidades los colaboradores demostraron su familiaridad con el tema.

2.3.2. Compatibilizacion de la vida familiar y laboral en las mujeres

Como se ha senalado, el reparto de responsabilidades en el ambito familiar y laboral
ha estado completamente marcado y diferenciado entre hombres y mujeres, manifestandose
como un fendmeno histérico construido socialmente desde hace mucho tiempo. Diferentes
estudios e investigaciones demuestran como se ha sobrecargado el rol femenino en el
ambito familiar, debido a que anteriormente la participacion de la mujer a la vida socio-

productiva no era tan alto o mejor dicho era casi nulo, el total de sus responsabilidades
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correspondian a convertirse en un apoyo del hombre desde su hogar. En ese sentido, se

construyo el ideal de que,

“son las mujeres quienes suelen asumir como propias la mayor parte de
responsabilidades familiares y cargas domésticas, incluso aunque trabajen a tiempo
completo y compartan su vida con compafieros que tienen una actitud positiva para la
colaboracion doméstica. Para ellas, compatibilizar su profesion con las responsabilidades
familiares ha sido y contintia siendo muy dificil, algo que exige mucho esfuerzo, una gran
organizacion personal y una fuerte carga de estrés adicional.” (HEREDIA, RAMOS,
SARRIO, & **, 2002, p.7)

La anterior cita haciendo referencia a que la mujer con el pasar del tiempo ha tenido
que sobrellevar la manera de compaginar su vida laboral y familiar en mayor medida,
contraponiendo asi sus objetivos y prioridades, teniendo en cuenta que para cualquier
persona resulta dificil equilibrar una balanza donde estén sus propios intereses y metas a el

beneficio de una prioridad familiar.

Sin embargo, cuando llevamos la teoria a la realidad encontramos que por lo menos
a las personas que se les aplico la entrevista tienen una percepcion muy similar en cuanto al
manejo de su vida familiar y laboral que no precisamente va de la mano con lo expuesto en
el anterior parrafo. Entre las preguntas de la entrevista, habia una que decia lo siguiente:
(Considera que sus actividades familiares cotidianas intervienen en su ambito profesional?,
para lo cual la mayoria respondid que no estaba de acuerdo en que el &mbito familiar
interviniera con lo profesional, Aqui tenemos por ejemplo, lo dicho en la entrevista dada

(13

por la empleada Yenni Collazos (27 de julio de 2023) quien alude que “... pues uno espera
que no, uno llega acd y se concentra todo el tiempo en el trabajo aunque obviamente que
habrd momentos en el que te pase alguna situacion y tendrés que afrontarla pero pues no

sera algo de todos los dias”.

Para la mayoria de las entrevistas aplicadas las respuestas fueron muy similares, se
encontrd que las mujeres han encontrado la manera de separar estos &mbitos sin que se
vean afectados, lo cual es algo surreal ya que las consecuencias colaterales las tienden a
asumir los demaés participantes de la familia (hijos), por otra parte en el caso de una sola

participante (quien pidi6 mantener su nombre en reserva) se pudo evidenciar a flor de piel
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esta teoria, ya que durante el proceso de entrevista su hija pequefia estuvo presente, para lo
cual hay que aclarar que nos encontrdbamos en una oficina de las instalaciones de la
universidad y mientras respondia las preguntas la pequefia nifia uniformada estaba al otro
lado de la oficina viendo caricaturas; fue inevitable preguntar al respecto, a lo cual la
coordinadora de calidad institucional de la Fundacion Universitaria respondi6 que “me
permiten estar aqui con ella, por ejemplo, en estos dias que de pronto la tengo que traer un
poco mas temprano” haciendo alusion a que esto un tipo de incentivo de tipo salario
emocional que esta ligado a una flexibilidad entre su &mbito personal y laboral, lo cual, nos
lleva a lo siguiente “hombres y mujeres viven de distinta manera el tiempo dedicado al
desempefio de sus cargos: ellos como tiempo que se da a la profesion; ellas como tiempo
que se resta a las responsabilidades que se les atribuyen y viven como propias” (Gomez y
Casado, 2003). Ademads, cabe mencionar que hay diversos estudios que hablan sobre la
proporcion de mujeres casadas y/o divorciadas en puestos de alta direccion, siendo asi, que
es mas frecuente encontrar mujeres solteras en estos puestos a mujeres con familia y pareja
sentimental (Garcia Gémez, 2002; Rabazas et al., 2012; Tejero y Fernandez Diaz, 2007), lo
cual demuestra una vez mas la contraposicion en la que se encuentra el rol femenino al
tener que priorizar un ambito de su vida mas que otro, sin mencionar que este fendmeno

afecta a las mujeres en mayor medida que a los hombres.

2.3.3. Estabilidad laboral de las mujeres en relacion con las costumbres sociales

De la mano del comportamiento de las personas va la cultura y las costumbres
sociales del entorno en el que la persona se haya desenvuelto, en ese sentido dentro de la
costumbre social hay una constante que nos arrastra hacia una comoda corriente de
conformidad, es decir, en el campo de la igualdad de género la funcion de la mujer se ha
reducido a un rol netamente tradicional que la envuelve en actividades domésticas y
maternales (Diez Gutiérrez, Terron, Valle y Centeno, 2002; Garcia Gomez, 2013), a razon
de estas expectativas sociales sobre el rol femenino, se generaron algunas consecuencias de
caracter psicologico que afectan negativamente a las mujeres, entendiendo que se han
reducido sus posibilidades a que la mujer sea una buena esposa y madre, dejando por

completo de lado metas relacionadas a un ascenso en su &mbito educativo y laboral.
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Es importante también hacer mencion sobre la division de responsabilidades que se
hablaron en el &mbito de la compatibilizacion de la vida familiar y laboral, ya que ese
factor esta directamente relacionado con la division sexual del trabajo que trae consigo dos
consecuencias denominadas como segregacion horizontal y vertical. La primera haciendo
referencia a una mayor concentracion de mujeres en ciertas profesiones o sectores, es decir,
en la actualidad y desde siempre se han ligado algunas ocupaciones como femeninas o con
una tendencia a ser preferentemente desarrolladas por mujeres, entre estas esta la
educacion, salud y area de servicios. Por otra parte, la segregacion vertical habla mas sobre
la division interna del trabajo, en esta segregacion no tiene tanta relevancia la formacion
académica de las personas, y se tiende a encontrar una concentracion del género femenino
en cargos con un bajo nivel de responsabilidad, ubicandolas en el primer eslabon de trabajo
de un proceso administrativo, el cual responde a la linea de trabajo operativa, ademas
también se caracteriza por ser trabajos que tienen salarios mas bajos en comparacion con
cargos ocupados por hombres, sin embargo “en aquellos sectores en los que las mujeres son
mayoria, como el contexto que nos ocupa, estas encuentran con numerosas dificultades para

ocupar los puestos de mayor responsabilidad” (Diaz, 2019).

Durante el proceso de investigacion, en la fase de observacion, se logro identificar
la distribucion de los colaboradores en sus respectivas oficinas. En el caso de la universidad
2, se hizo evidente una mayor participaciéon de mujeres en la mayoria de los cargos de nivel
operativo. En algunas oficinas, la proporcion era de dos mujeres y un hombre, o de un
hombre y una mujer, e incluso, en ciertos casos, se observo la presencia exclusiva de tres
mujeres en una misma oficina. Un ejemplo concreto de esta tendencia se encontro en el
area de investigacion y proyeccion social, donde predominaban las mujeres y solo habia un
hombre, lo que se traduciria en una proporcion de 6 mujeres por cada hombre (6/1). Sin
embargo, también se hizo evidente que en los cargos directivos y de mayor jerarquia, la
participacion de mujeres era menor, y la proporcion de hombres aumentaba.
Contrariamente al caso de la universidad 1, ya que alli se encontraba una distribucién mas

equitativa de género, sin evidencia de una mayor participacion de un género sobre el otro.

Esta division de trabajo tiene muchas maneras de verse en el entorno social y

laboral, hay quienes argumentan que efectivamente hay actividades que estan destinadas a
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ser desarrolladas exclusivamente por hombres, ya sea porque se trata de trabajos de fuerza
o por ejemplo areas mas cientificas, y también hay trabajos que tienden a ser mas
femeninos como en el area de la salud y la educacidn, sin embargo y a pesar de que
efectivamente todas las personas tienen diferentes habilidades y fortalezas hay trabajos que
pueden ser perfilados para ser ocupados sin distincién de género, sin embrago se tiende a
crear un sesgo y termina siendo mas apto para un género que para otro. Al respecto se
puede hablar del fendomeno denominado por algunos autores como “techo de cristal”, del

cual se tratara el siguiente punto.

2.3.4. Techo de cristal ;un limitante relacionado con el género?

Este fendmeno estd dado por ciertas creencias que representan un obstaculo
importante para la equidad de género en el ambito laboral, asi, para, Ramos, Sarrid y
Candela (2002,p.58) en su articulo sobre la diversidad de género, definen esta metafora
como un mecanismo que obstaculiza el desarrollo profesional de las mujeres y con el
tiempo las estanca en un punto dificil de sobrepasar, no obstante relacionan este fendémeno
con las diferencias en motivaciones y rasgos generales de la personalidad de hombres y
mujeres, explicando que, la ambicion, la motivacion del poder, el nivel de compromiso y el
nivel de eficacia son rasgos que son importantes a la hora de evaluar las diferencias

existentes entre ambos géneros en el &mbito organizacional.

La comision nacional para prevenir y erradicar la violencia contra las mujeres define

el techo de cristal como:

(...) una metafora que designa un tope para la realizacion de la mujer en la
vida publica, generado por los estereotipos y las construcciones culturales de
las sociedades a través del tiempo. Este limite detiene la ascension piramidal
de las mujeres hacia puestos de alta jerarquia e impide su realizacion
personal en la esfera del reconocimiento publico. (Comision Nacional para

Prevenir y Erradicar la Violencia Contra las Mujeres, 2019, s.p).

En ese contexto, el concepto del "techo de cristal" se posiciona como una teoria que
arroja luz sobre las dificultades que, en ocasiones, enfrentan las mujeres en el ambito
laboral. Es importante destacar que esta nocion no solo aborda la inequidad de género en el

entorno laboral, sino que también examina las diferencias en los rasgos de personalidad
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entre hombres y mujeres. Al respecto, Barberd, Ramos y Sarri6 (2000) ofrecen una posible
explicacion: sugieren que las aptitudes de las mujeres no son necesariamente las que
influyen en su progreso profesional, sino mas bien sus actitudes. Esto se manifiesta en el
conflicto que a menudo enfrentan al tener que equilibrar sus responsabilidades laborales y
familiares. Este fendmeno se conoce como "La teoria de la eleccion racional”, segun la
descripcion de Hakim (1996) la "teoria de la eleccion racional" se refiere al proceso de
toma de decisiones que enfrentan las mujeres cuando se ven atrapadas entre sus
responsabilidades en el trabajo y en el hogar. Se ha observado que, en general, tienden a
asumir la mayoria de las responsabilidades familiares y las tareas domésticas, a menudo
descuidando su desarrollo profesional. Este enfoque, al restarle importancia a sus carreras y
limitar sus oportunidades de crecimiento profesional, conlleva a un estancamiento en su

vida laboral.

En resumen, al combinar la teoria de la eleccion racional y el concepto del "techo de
cristal", podemos inferir que persiste una desigualdad palpable en el &mbito laboral para las
mujeres. Esta desigualdad se origina debido a una serie de obstaculos que afectan de
manera exclusiva a las mujeres, como por ejemplo el desafio de ser madres solteras. Sin
embargo, también es importante destacar cdmo muchas mujeres optan por asumir la
mayoria de las responsabilidades familiares por si mismas, lo que a menudo resulta en un
sacrificio en su desarrollo profesional y laboral. Esta situacion es innegable y ocurre con
frecuencia; no obstante, en las instituciones que fueron objeto de estudio, se observé que la
mentalidad de la mayoria de las mujeres es similar. Coinciden en que, idealmente, el &mbito
familiar y laboral deben mantenerse separados. Ademads, es importante mencionar que la
mayoria de las mujeres entrevistadas se sitian en un rango de edad entre los 22 y los 40
afos, muchas de ellas no tienen hijos, mientras que otras ya tienen una familia conformada.
No obstante, de las entrevistas realizadas a los hombres, cuando se tocaba el tema de la
relacion familia/trabajo, el contexto era otro totalmente diferente, tanto en sus expresiones
relajadas y fluidez para responder dichas preguntas, se not6 como ellos tienen totalmente
clara la division de su vida personal con el trabajo y como esto para ellos no ha
representado algun tipo de impedimento para seguir sus metas profesionales. Por lo menos
en el caso de las mujeres existia la posibilidad de que una emergencia ocurriera y recibieran

una llamada que las hiciera retirarse antes de terminar su jornada de trabajo por atender una
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emergencia familiar, pero en el caso de los hombres se tiene como ejemplo la respuesta de

uno de los trabajadores de la universidad nimero 2, quien dijo que,

“eso depende de cada una de las personas que han parte de la institucion, cada
persona dentro de los procesos, digdmoslo de alguna manera...” eh como es que se
llama™ ...sus procesos personales, dsea, como asume sus trabajos sus
responsabilidades, pues va a mezclar ese ejercicio; a mi en lo personal no me

sucede”.®

Lo anterior, evidencia y argumenta que, si bien cada individuo tiene la libertad de
decidir como aborda sus responsabilidades familiares y laborales, la conclusion de la
oracion revela que, en su caso, no fusiona estos dos aspectos. Esto resulta intrigante, ya que
tanto hombres como mujeres han negado la posibilidad de lograr una compatibilidad entre
estas dos esferas de sus vidas, pero en el caso de las mujeres siempre hubo un “pero”

después de un “no”.

“Eh no, pues uno espera que no, uno llega aca y se concentra todo el tiempo en el
trabajo, aunque obviamente que habra momentos en el que te pase alguna situacion
y tendrés que afrontarla, pero pues no sera algo de todos los dias, no sera algo
eventual, pero realmente pues nadie esta excepto, todos somos seres humanos y

puede pasar, de hecho, me paso (risas) de hecho me paso™.7

Este contraste entre las perspectivas de género resalta la importancia de abordar el
miedo al éxito de las mujeres en el ambito laboral. A menudo, este temor puede surgir como
resultado de las presiones sociales y las expectativas tradicionales que persisten en la
sociedad, lo que lleva a una division desigual de las responsabilidades familiares. Para
superar estos desafios y fomentar la igualdad de género en el ambito profesional, es
esencial reconocer y abordar estos patrones arraigados y fomentar un ambiente que
promueva la igualdad de oportunidades para todas las personas, independientemente de su
género. Por tal motivo en el siguiente punto se hablara sobre el famoso miedo al éxito de

las mujeres.

® Entrevista a trabajador de la universidad 2. Se reserva su nombre, y la fecha en que se realizé la entrevista.
" Entrevista a trabajador de la universidad 2. Se reserva su nombre, y la fecha en que se realizé la entrevista.
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Factores internos

2.4.1. ;Miedo al éxito de las mujeres?

El "miedo al éxito" en las mujeres es un fenomeno psicologico que describe la

ansiedad o la preocupacion que algunas mujeres pueden experimentar cuando se acercan a

logros significativos o cuando alcanzan el éxito en sus carreras, relaciones o metas

personales. Este miedo puede manifestarse de diversas maneras y tiene raices profundas en

factores sociales, culturales y personales. Algunas de las razones por las que algunas

mujeres pueden experimentar miedo al éxito incluyen:

a)

b)

Expectativas sociales: Las normas de género y las expectativas sociales pueden
llevar a las mujeres a sentir que el éxito y la ambicién son menos aceptables para
ellas que para los hombres. El temor al juicio de la sociedad o a ser percibidas como
"demasiado agresivas" puede influir en este miedo, sin embargo, cuando se hablan
de “normas de género” se entiende que estas son solo resultado de los estereotipos
construidos desde hace muchos afios.

Culpa: Algunas mujeres pueden sentirse culpables por tener éxito mientras
equilibran multiples roles, como el de madre, esposa, hija, etc. Pueden preocuparse
por descuidar otras responsabilidades, lo cual estd ligado al fendomeno denominado
anteriormente como “eleccion racional”, el cual consiste en la necesidad constante
de la mujer en tratar de mantener un equilibrio entre su vida familiar y laboral, sin
tener en cuenta que en muchas ocasiones tiende a asumir una mayor responsabilidad
de la carga familiar de la que le corresponde y termina llevandola a descuidar el
camino de su crecimiento profesional.

Repercusiones sociales: Algunas mujeres pueden temer que el éxito las aisle de
amigos, familiares o parejas que se sientan inseguros o amenazados por su éxito.
Miedo al cambio: El éxito a menudo conlleva cambios en la vida y en la dindmica
de las relaciones. Algunas mujeres pueden sentir temor a lo desconocido y a como
afectard su éxito a su vida cotidiana.

Percepcion de competencia: Algunas mujeres pueden sentirse menos seguras acerca
de su competencia y habilidades, lo que las lleva a dudar de su capacidad para

mantener el éxito a largo plazo.
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Es importante reconocer que el miedo al éxito no es exclusivo de las mujeres, pero
puede manifestarse de manera diferente en funcion de las dindmicas de género y las
experiencias personales. Tal es el caso que present6 una de las personas entrevistadas, quien
hizo referencia hacia las barreras culturales que deben afrontar las mujeres y como estas se

ven reflejadas en su desarrollo profesional,

“Mi superior inmediato tiene un cargo directivo, es que creo que se conjugan varias
cosas alli, porque ¢l tiene un cargo directivo, es un hombre, pero a la vez tiene mucha
experiencia y una trayectoria muy amplia, entonces, creo que una mujer que iguale esa
trayectoria y esa experiencia no esta aqui, he conocido mujeres que tiene esa trayectoria y
esa experiencia, pero estan laborando en otras partes con sueldos y con cargos mayores, y

no se.”®

Superar este miedo generalmente implica trabajar en la autoconfianza, abordar las
expectativas sociales y buscar apoyo emocional y profesional con el fin de reconocer el
¢éxito propio de manera natural. Pero es de anotar que hay muchas formas posibles de existir
y de ser mujer u hombre, es decir, existe una interseccion de factores que rodean cualquier

condicion humana y de esto se hablara a renglon seguido.

2.4.2. Teoria Interseccional

Bajo el contexto en el que muchas mujeres viven en su ambito laboral respecto a las
diferencias de igualdad, se puede afirmar que dentro de la teoria hay diversos estudios que
respaldan la existencia de esa discriminacion y falta de equidad en comparacion con los
hombres, tal como se menciono en parrafos anteriores con el “techo de cristal”; en este caso
se ampliara la teméatica con otro concepto que engloba no solo la discriminacion por

género, sino también por raza, sexualidad, clase social y discapacidades fisicas.

Puede considerarse que, la teoria interseccional reconoce la diversidad de
situaciones de discriminacion existentes, y las tiene en cuenta no como conceptos
individuales que suceden de manera aislada, por el contrario, establece una relacion entre

estas diferentes categorias, por ejemplo, Mara Viveros plantea que,

8 Entrevista a trabajador de la universidad 2. Se reserva su nombre, y la fecha en que se realizo la entrevista
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“ La interseccionalidad es una problematica socioldgica en el sentido
en que las intersecciones de clase, género y raza hacen referencia a una
articulacion concreta, la de las formas de dominacion que son
experimentadas de acuerdo con las caracteristicas sociales de los

grupos concernidos (Vigoya, 2010, s.p).”

Es decir, se pueden considerar a estas problematicas como construcciones creadas
por la misma sociedad que de alguna manera han sido de afectacion Uinica a la mujer, en el
ambito organizacional este género es el principal afectado por las diferentes barreras
existentes, que, en ocasiones, juegan el papel de “estigma’ e impiden el libre desarrollo
profesional e igualitario con el género masculino, lo cual, se pudo evidenciar y extraer de
los datos obtenidos en las entrevistas. Uno de los participantes, quien pidid mantener su
nombre en reserva, aludi6 que,

“Creo que si, pero creo que no es la regla, 6sea creo que ain hay trabajadores que
tienen sus reservas frente a mujeres que desempenan roles, ay no quisiera decir mas
importantes, pero si roles con un poquito mas de impacto.”

Por otro lado, (Crenshaw, 1989, p.140) sostiene que “la interseccionalidad es una
herramienta analitica para entender como las opresiones y discriminaciones se combinan e
interactan para crear experiencias especificas de exclusion e invisibilizacion”, dando a
entender que las barreras en el entorno actual pueden ser dadas por diversas formas de
discriminacion y no solo por la de género, sin embargo, llevando esta teoria a la cultura
organizacional, realmente no se encuentra tan alejada de la realidad, ya que apoya la idea de
que la desigualdad en el ambito laboral no solo puede estar dada por el género del sujeto, si

no, también por otras formas de discriminacidon que generan opresion.

Conclusion de capitulo
En resumen, se pudo obtener que existe una dicotomia entre la teoria, ya que se
pudo encontrar un desequilibrio en la distribucioén de responsabilidades entre hombres y
mujeres, y la realidad, luego de lo cual las personas entrevistadas parecen encontrar formas
de equilibrar sus vidas familiares y profesionales de manera exitosa, a veces gracias a

medidas de flexibilidad. Esto, destaca la necesidad de abordar la conciliacion entre la vida
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laboral y familiar de manera efectiva en las Instituciones de Educacion Superior para

promover la igualdad de género y el bienestar de sus empleados.

Ademas, al contraponer las dos universidades caso de estudio se identifica que en
base a los hechos, la universidad 2 cuenta con politicas de flexibilidad laboral en beneficio
de aquellas mujeres que cuenten con una situacion familiar que no les permita desligar su
vida personal de la laboral y que requieren de permisos para que sus hijos (en ocasiones)
puedan estar en sus lugares de trabajo, es decir politicas de respaldo, lo cual también va de
la mano con sus valores y politicas institucionales generando asi congruencia con su

identidad institucional y sus acciones.

Por otra parte, se pudo concluir la existencia del fenémeno del techo de cristal en la
universidad 2. Durante el proceso de exploracion en las oficinas, fue evidente como la
mayoria de las personas que integraban el drea operativa eran mujeres. Sin embargo, a
medida que se ascendia en los cargos, su participacion disminuia significativamente,
ademas al profundizar un poco mas en las experiencias personales de quienes al momento
de aplicar la entrevista ahi laboraban, se pudo identificar la tendencia al dificil asenso en la
jerarquia del organigrama a pesar de poseer las capacidades y cualidades necesarias, por
otra parte, es de recalcar que el "techo de cristal" no se manifiesta en forma de reglas o
politicas explicitas que prohiban el avance de las personas en funcion de su género, en su
lugar es mas sutil y a menudo esta relacionado con prejuicios y estereotipos arraigados en

la cultura, es decir un tipo de discriminacion implicita y no explicita.
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CAPITULO 3

TRAZANDO EL CAMINO: UN ANALISIS DE GENERO EN EL LIDERAZGO
DIRECTIVO EN INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR EN POPAYAN

Resumen de capitulo

En el tercer capitulo se presenta un analisis entre las entidades estudiadas de
acuerdo con las evidenciadas obtenidas en los &mbitos administrativos a cargo de hombres
y mujeres, que permita establecer una relacion de género y liderazgo vinculada con las
perspectivas culturales, sociales y organizacionales y su contexto particular. Ademas, se
desarrolla un breve marco tedrico respecto a una temadtica que no ha sido muy investigada,
la cual, consiste en estudiar y/o evidenciar las posibles diferencias existentes en cuanto a
los etilos de liderazgo de hombres y mujeres, teniendo en cuenta que, el punto de partida de
la investigacion esta respaldado por la limitada presencia de mujeres en cargos directivos en

instituciones de educacion superior.

En diversos estudios que han surgido en décadas recientes al respecto, se investigan
con el fin de saber si realmente la poca participacion de la mujer en puestos de direccion
esta ligada a la premisa de que ellas utilizan estilos de liderazgo diferentes y menos
eficientes que los hombres. Como se ha podido evidenciar en la historia de la mujer y su
posicion en el &mbito familiar, personal, laboral y profesional, no es un secreto que
tradicionalmente el género femenino ha estado apartado de cualquier tipo de ocupacion que
considere la toma de decisiones y planeaciones estratégicas como eje principal, con la
justificacion de que la naturaleza de este género tiende a ser “débil”, en comparacion al
sesgado criterio de que el perfil ideal debe estar regido por un tipo de liderazgo mas
individual y autoritario. Tal ha sido el trasfondo de esa idea que, hubo un punto en el que se
considerd el hecho de que las mujeres no ocuparan puestos de liderazgo en empresas ya que
sus rasgos de personalidad (a nivel general) se encontraban contraproducentes para ejercer
cargos de autoridad directiva (Caceres, 2012). Sin embargo, el otro lado de la moneda esta
en pro de evidenciar que las mujeres tienen patrones de liderazgo superiores a la de los

hombres de acuerdo con Eagly y Carli (2003).
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Por consiguiente; el proposito final de este capitulo es mediante la revision del
concepto de liderazgo y su relacion con el género, generar andlisis que dé respuesta a la
pregunta central de la investigacion: desde la perspectiva de los patrones de liderazgo ;Cual
es el impacto de los cargos directivos en poder de hombres y mujeres en dos instituciones

de educacion superior de Popayan?

3. Hablemos sobre el liderazgo

No cabe duda de que la definicion de liderazgo ha sido dada por diversos autores,
dando su concepto desde la experiencia y la historia, se han tomado diversos ejemplos de
figuras importantes desde muchos afos atras que de alguna u otra manera se han
considerado como un lider por las personas que siguieron sus movimientos en dichas

épocas.

Se puede decir que alrededor del concepto de liderazgo han nacido varias
incdgnitas, tales como ;Qué hace que una persona sea lider?, ;Quién es mejor o peor lider?,
y ¢como un lider ejerce su influencia sobre los demas?, “estas preguntas atin estan sin
respuesta, y se ha preferido abordarlas desde diferentes diciplinas como la psicologia, la

historia y el desarrollo organizacional” (Solano, 2007, p.2).

Si bien, el interés de los investigadores por determinar cudles son las habilidades,
rasgos y conductas que hacen a un lider un verdadero lider, es dificil consolidar en una sola
definicion dicho concepto, sin embargo, Northouse (2001, p.3) menciona que el “liderazgo
es un proceso en el que un individuo influencia a un grupo de individuos para alcanzar una
meta comun”, es decir que, en el ambito organizacional lo podemos relacionar a la
capacidad que tiene una persona de dirigir un grupo de trabajo en pro de conseguir una
meta u objetivo planteado que, en muchas ocasiones va relacionado con la misidon y vision
de la organizacion, en este caso se trataria de la capacidad que tiene un/una lider académico

de dirigir una institucion de educacidn superior para lograr su mision, vision y metas.

Por otra parte, cuando se habla de liderazgo también hay que tener en cuenta las
repercusiones que tiene un buen o mal liderazgo, ya que de este depende el correcto
funcionamiento engranaje de toda una entidad, desde areas operativas hasta las directivas,

por esta razon, se deduce que el liderazgo también esta inmerso en el direccionamiento
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estratégico de las organizaciones y de este dependen tanto sus planeaciones como

proyecciones, de hecho, en la teoria podemos encontrar que,

“El liderazgo estratégico es la capacidad de conducir a las personas de una
organizacion para alcanzar los objetivos de ésta, una direccion basada en el respeto
al lider por sus cualidades profesionales y personales, asi como por sus
conocimientos y ensefianzas” (D’Alessio, 2012, p. 29).

Lo cual nos lleva a que cuando de liderazgo se trata no solo existe un tipo, al contrario,
existen variedad de patrones de liderazgo que han sido identificados. Cada uno de estos
tipos esta delimitado por unas caracteristicas en concreto que hacen que se diferencien entre
si, ademas hay diversos estudios que demuestran como cada tipo de liderazgo esta

relacionado a las conductas del lider y por ende también a sus mas probables resultados.

3.1. Tipos de estilos de liderazgo

Ahora bien, teniendo claro que el liderazgo juega un papel importante en diferentes
esferas como, la politica, la educacion, las empresas, universidades y practicamente en
todos los aspectos de la vida. También hay que recalcar que los lideres desempefian un
papel crucial en la toma de decisiones, la motivacioén de equipos y la direccion de
organizaciones hacia el logro de metas y objetivos. Sin embargo, no existe un enfoque
unico o estilo de liderazgo que funcione en todas las situaciones. De hecho, el liderazgo es

una disciplina compleja que abarca una amplia gama de enfoques.

En este caso, exploraran los diferentes tipos de liderazgo, desde el autoritario hasta
el transformacional, y se analizard como cada uno de ellos puede influir en la dindmica de
un equipo o una organizacion. Al comprender estos tipos de liderazgo, identificaremos cual
es el mas adecuado para tu situacion y como puedes desarrollar tus habilidades de liderazgo
de manera efectiva, ademas de encontrar la relacion entre el género y los patrones de
liderazgo, para finalmente ver si realmente el hecho de ser hombre o mujer con sus

respectivas conductas, influye en el tipo de liderazgo que aplican.

3.1.1. Liderazgo autoritario
El liderazgo como ya se ha mencionado con anterioridad, es un fendomeno complejo

que ha sido objeto de estudio por parte de muchos investigadores a lo largo de la historia.
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En especial, este enfoque de liderazgo se caracteriza por la toma de decisiones centralizada
y un control firme por parte del lider. Como dijo Kurt Lewin (1939), un psicélogo social
pionero, “el lider realiza la toma de decisiones con respecto a los roles, técnicas y métodos
de realizacion de tareas y condiciones en que desarrollan el trabajo los subordinados
(castrillo & pertejo, p.2)”. Expertos como Daniel Goleman han sefialado que el liderazgo
autoritario puede ser efectivo en ciertas circunstancias, pero también puede tener
consecuencias negativas a largo plazo. Por tal motivo, exploraremos las caracteristicas,
ventajas y desventajas del liderazgo autoritario, utilizando las perspectivas de destacados
autores, como Warren Bennis, Mary Parker Follett y John C. Maxwell, para comprender

mejor este enfoque de liderazgo y su impacto en el entorno laboral y social.

Ahora bien, un liderazgo autoritario en una Instituciéon de Educacion Superior (IES)
puede tener un impacto significativo. Se caracteriza por la toma de decisiones centralizada
y un control firme por parte del lider, lo que a menudo lleva a una falta de participacion y
colaboracion entre profesores, estudiantes y personal administrativo, lo que a su vez, puede
desincentivar la innovacion y la creatividad, limitando la capacidad de la IES para

adaptarse a los cambios en la educacion y en la sociedad en general.

Ademas, un lider autoritario puede crear un ambiente de trabajo desmotivador y
tenso, ya que los miembros de la comunidad académica pueden sentir que sus opiniones no
son tenidas en cuenta. La rigidez en la gestion y la falta de consulta pueden hacer que la
institucion sea menos adaptable a cambios inesperados y dificulten la resolucidn eficiente
de conflictos y resistencia por parte de los miembros de la comunidad, por otra parte, el
desarrollo profesional y la capacitacion también pueden verse descuidados en un entorno de
liderazgo autoritario, lo que puede limitar la calidad de la educacion ofrecida. Ademas,
puede llevar a una desconexion con las necesidades de los estudiantes, ya que el enfoque se
centra en la administracion y la jerarquia en lugar de en la mejora de la experiencia
educativa y la satisfaccion de los estudiantes. Lo cual, en resumen, un liderazgo autoritario
puede generar un cierto tipo de obstaculos en una IES, lo que ha llevado a la creencia de
que un enfoque mas participativo y colaborativo puede ser mas efectivo para el éxito a

largo plazo de la institucion.
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En el caso de las IES estudiadas, este tipo de liderazgo autoritario no aplica, pues, al
contrario, en ellas se percibe un ambiente colaborativo y de consenso entre sus
funcionarios, se observa que existe camaraderia y un buen ambiente de conciliacion en el
que las decisiones del lider son conversadas democraticamente con sus colaboradores. Es
mas, ambas instituciones cumplen con no estar dentro de este modelo, puesto que se
contradirian con sus principios y postulados fundamentales. Esto nos dirige al siguiente tipo

de liderazgo denominado “democratico”.

3.1.2. Liderazgo democratico

De acuerdo con Mariuxi Villalca, quien, a su vez, cita a Lewis (1951), define que,

“El estilo de liderazgo democratico también llamado liderazgo participativo
describe a un lider que involucra a los subordinados en la toma de decisiones,
delega autoridad, fomenta la decision de métodos de trabajo y sus metas y emplea la
retroalimentacion como una oportunidad para dirigir”.

Llevando ese concepto al contexto de una Institucion de Educacion Superior (IES),
nos indica que, debido a las caracteristicas de este tipo de liderazgo se puede tener un
impacto mas beneficioso que en el anterior, ya que este se caracteriza por una toma de
decisiones compartidas y la participacion activa de miembros de la comunidad académica.
Esto fomenta la colaboracion entre profesores, estudiantes y personal administrativo, lo que
a su vez puede estimular la innovacion y la creatividad, permitiendo a la IES adaptarse de
manera mas efectiva a los cambios en la educacion y la sociedad. En un ambiente de
liderazgo democratico, los miembros de la comunidad académica suelen sentirse mas
motivados y comprometidos, ya que tienen la oportunidad de influir en las decisiones y
politicas de la institucidon. La gestion mas flexible y abierta facilita la resolucion de
conflictos y minimiza la resistencia, lo que contribuye a un ambiente laboral mas

armonioso y productivo.

Es decir que, en resumen, el liderazgo democratico puede generar una serie de
ventajas en una IES, incluyendo la promocion de la colaboracion, la innovacion, la
motivacion y la mejora continua. Esto ha llevado a la creencia de que un enfoque mas

participativo y colaborativo es beneficioso para el éxito a largo plazo de la institucion.
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3.1.3. Liderazgo Burocratico

(Maman, 2015, p.12) define que “el liderazgo burocratico es la capacidad de influir
y dirigir por medio del poder legitimizado, proveniente de las reglas”, es decir que, en el
liderazgo burocratico, la autoridad y la toma de decisiones se basan en la posicion
jerarquica. Las reglas, procedimientos y normas, en teoria se espera que los lideres y los
seguidores se adhieran a ellas sin desviarse. Esta estructura jerarquica puede ser eficiente
para mantener el control en organizaciones. En el caso de las Instituciones de Educacion
Superior (IES) hay que tener en cuenta que estas entidades desempefian un papel
fundamental en la formacion de futuras generaciones y en la promocién de la investigacion
y el conocimiento. Sin embargo, la forma en que estas instituciones son dirigidas y

administradas desempena un papel crucial en su efectividad y eficiencia.

En ese caso, uno de los enfoques de liderazgo que a menudo se asocia con las IES es
el liderazgo burocratico. Como ya se menciond anteriormente, este estilo de liderazgo se
caracteriza por la aplicacion rigurosa de reglas, procedimientos y jerarquia, y la autoridad
basada en el cargo. Aunque la burocracia puede proporcionar estabilidad y control en
entornos algunos casos, también puede plantear obstaculos en términos de adaptabilidad,
innovacion y la satisfaccion de las necesidades cambiantes de los estudiantes y la

comunidad académica.

3.1.4. Liderazgo Transformacional
Por tltimo, el liderazgo transformacional (Northouse, 2001) citado de (Cruz-Ortiz, Valeria;

Salanova, Marisa; Martinez, Isabel M. (2013) p.6), es definido como,

“el proceso en el que un individuo entabla y crea conexiones con otros, que
elevan la motivacién y moral de ambos, tanto del lider como de sus seguidores. Asi
el lider responde a las necesidades y motivaciones de sus seguidores y trata de
ayudarlos a desarrollar su maximo potencial”

Es decir que, el autor describe el liderazgo transformacional como un proceso en el
cual un lider establece conexiones significativas con sus seguidores. Esta relacion no se
basa unicamente en dar 6rdenes, sino en crear vinculos auténticos que aumentan la
motivacion y la moral tanto del lider como de los seguidores. En este enfoque de liderazgo,

el lider presta especial atencion a las necesidades y aspiraciones de quienes lo siguen.
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Para el caso de ambas universidades, se cuenta con un area de bienestar
institucional, la cual, es la encargada de generar esas actividades o procesos que creen ese
vinculo, entre los colaboradores y su direccion. Por ejemplo, en la universidad 2 se obtuvo

informacion por parte de Sergio lozano (27-julio-2023) quien dijo que,

“esos procesos de apoyo, de reconocimiento y demads, se realiza dentro de la
universidad haciendo énfasis, por ejemplo, en el ejercicio del reconocimiento que se tiene a
administrativos y docentes en diferentes momentos del afio, uno de ellos, la noche de la
excelencia, donde se reconoce la trayectoria y alrededor de 25 a 30 variables adicionales

que se resaltan dentro de todos nuestros colaboradores”

Lo anterior haciendo referencia a que la universidad 2 es humanistica y al ser una
universidad humanistica dirigida por un padre audista, se trabaja en el interior de la mismas

en diferentes procesos de salario emocional.

No solo se trata de alcanzar metas organizacionales, sino de ayudar a las personas a
desarrollar su maximo potencial. Este estilo de liderazgo se caracteriza por elevar la
motivacion y moral, fomentar la colaboracion y el crecimiento personal, y contribuir a un

ambiente de trabajo enriquecedor y efectivo.

3.2. Liderazgo y género
En el contexto que se ha venido enmarcando, se aborda la cuestion de las

diferencias en el estilo de liderazgo basadas en el género. La investigacion se centra en
estudios que respaldan la existencia de estas diferencias, sugiriendo que los hombres y las
mujeres pueden ejercer el liderazgo de manera distinta debido a la influencia de
estereotipos de género arraigados en la sociedad, ademas, estas diferencias no precisamente
hacen a un estilo de liderazgo mejor que a otro, por el contrario, permiten identificar el
como cada estilo influencia e impacta a la entidad educativa que dirige. Por otra parte, estas
diferencias pueden estar relacionadas con la atribucion de rasgos especificos a cada género,

como el asertividad o la empatia.

Hay que agregar que, a pesar de que el liderazgo ha sido objeto de numerosas
investigaciones en diversas disciplinas de las ciencias sociales durante muchos afios, no fue

sino hasta la década de los ochenta que se observé un creciente interés académico en las
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experiencias de las mujeres en la gestion, asi como en la identificacion de las barreras que
enfrentan en su rol y su potencial para influir en las practicas de gestion. De alguna manera,
el género rara vez se ha considerado como una perspectiva de analisis en el funcionamiento
de las organizaciones, a pesar de ser una construccion cultural que deberia desempefiar un
papel fundamental en cualquier evaluacion de la cultura organizativa, lo cual, se debe en
gran parte a que la teoria organizativa ha estado arraigada en una ideologia y valores
esencialmente masculinos, y las cuestiones relacionadas con el género han estado
notoriamente ausentes en los estudios sobre la organizacion o se les ha dado un trato de

poca relevancia de acuerdo con (Coronel et al., 2002).

Hargreaves y Fink (2006) indican que el liderazgo femenino, al desarrollarse en
entornos desafiantes, a menudo adopta enfoques creativos que pueden ser precisamente los
que las organizaciones requieren para ser mas efectivas, sostenibles y éticas en la sociedad
de la informacion. Segun Eagly y Carli (2003b), las mujeres presentan ciertas ventajas en lo
que respecta a su estilo tipico de liderazgo, pero también enfrentan desafios relacionados
con evaluaciones perjudiciales de su competencia como lideres, particularmente en

contextos organizativos dominados por hombres.

A pesar de la amplia discusion en la literatura especializada, se ha observado en
diversas investigaciones que las mujeres tienden a ejercer el liderazgo de manera distinta a
la mayoria de los hombres. El tema de si existen diferencias en el comportamiento de
mujeres y hombres en roles de liderazgo ha sido un tema bastante estudiado en la reciente
investigacion en este campo. El primer estudio significativo en este tema fue realizado por
Rosener (1990), estudio en el cual, tanto mujeres como hombres lideres evaluaron sus
propios estilos de liderazgo, y a pesar del tiempo transcurrido desde esos primeros estudios,

el debate sigue siendo abierto actualmente.

Sin embargo, es evidente que el campo del liderazgo es diverso, y abarca una
variedad de teorias y definiciones, ya que como se ha mencionado anteriormente, este tema
ha sido abordado desde diferentes disciplinas, como la historia, la teoria del desarrollo
organizacional y la sociologia, y debido a esta diversidad de estudios desde tantas
perspectivas, la calidad de la investigacion suele verse afectada, ya que los resultados de

varios estudios a veces son contradictorios.
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4. Analisis comparado del liderazgo en relacion al género

La igualdad de género y la promocion de lideres femeninas en Instituciones de
Educacion Superior (IES) son cuestiones de importancia en la actualidad. Para abordar los
desafios y oportunidades asociados con la igualdad de género en el liderazgo, es esencial
realizar un analisis que permita una comprension de las variables que existen en este
contexto. Este analisis no solo arroja luz sobre los obstaculos a superar, sino que también
destaca las ventajas que pueden ser aprovechadas para lograr un liderazgo mas inclusivo y
equitativo en las IES. A través de este analisis, exploraremos en detalle como las
capacidades directivas, la cultura organizacional, las politicas institucionales y otros
factores interactuan en la busqueda de una mayor igualdad de género en el liderazgo de las

IES.

Por tal motivo, el objetivo principal de este andlisis es proporcionar una
comprension de como se percibe a hombres y mujeres en roles de liderazgo, tanto a nivel
social como organizacional. Dado que la pregunta de investigacion se centra en comprender
el impacto del liderazgo de hombres y mujeres en puestos directivos en dos instituciones de
educacion superior, la estructura del cuadro nos permitira aclarar la situacion actual. A
partir de esta comprension, podremos identificar y evaluar el impacto de los lideres

directivos masculinos y femeninos en estas dos universidades.

Las variables alli descritas son la colision de los dos capitulos anteriores. Dichos

factores engloban tanto una perspectiva cultural como una organizacional.

Tabla 4 CUADRO COMPARADO DE LIDERAZGO

CUADRO COMPARADO DE LIDERAZGO
EN RELACION AL GENERO

Universidad 1 Universidad 2

Compatibilizacion de la vida familiar

Estabilidad laboral de la mujer
con la laboral

Apoyo emocional para el equilibrio entre Segregacion vertical
la vida laboral y profesional
(desde la flexibilidad laboral)




60

Falta de modelos a seguir Techo de cristal

Habilidad de resolucion de conflictos
y toma de decisiones

Liderazgo burocratico Liderazgo transformacional

Miedo al éxito de las mujeres

En el segundo capitulo se encontraron las variables mostradas en el presente cuadro,
la mayoria de estas siendo de caracter social y cultural y otras mas bien de caracter interno,

relacionando el tipo de liderazgo que se identifico en las universidades estudiadas.

La compatibilizacion de la vida familiar con la laboral es un fenémeno que se ha
venido presentando con muchos afios de antelacion, cabe aclarar que idealmente no es una
variable de afectacidon unica hacia un género en especifico, como lo es el género femenino,
al contrario, es un supuesto que afecta tanto a hombres como a mujeres, sin embargo, en la

practica se ha evidenciado como hay una tendencia marcada.

Para el caso de las universidades estudiadas, esta relacion de la vida laboral con la
personal se encontré mas marcada en la universidad 2, la razon se debe a que en el proceso
de observacion llevado a cabo en el transcurso de la aplicacion de las entrevistas, se logro
detectar algunos ejemplos de mujeres que debido a su situacion actual como madres de
familia requerian de permisos especiales, entre estos, la facilidad de llevar a sus hijos a su
trabajo por diferentes circunstancias, ademas ligado a este factor, mas que una vision
negativa de la compatibilizacidn, se resaltan las politicas de apoyo en la flexibilidad laboral

para asuntos como €se.

Con las respuestas obtenidas en las entrevistas, fue evidente llegar a la conclusion
de que idealmente tanto hombres como mujeres buscan separar su vida laboral de la
profesional, pero la realidad es que a nivel personal no conocemos el nivel en que una
persona se pueda ver afectada por esa division, en algunos casos se pueden llegar a ver las
consecuencias en el circulo familiar por la toma de decisiones radicales, sin embargo el
hecho de que existan politicas que permitan la coexistencia de esos dos ambitos es una luz

de avance para el contexto de las instituciones de educacion superior.
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Ahora bien, la estabilidad laboral de las mujeres en un contexto organizacional
también es un punto valioso para analizar, ya que no es un secreto el arduo camino que
debe recorrer una mujer para poder permanecer y posteriormente ascender en su trabajo.
Existen diversas razones por las que atn se sigue presentando esa situacion, muchas
consideran que la responsabilidad atribuida a ellas por ser madres suele representar un
obstaculo a la hora de aplicar a una vacante, también el hecho de que aun se sigue
presentando una mayor necesidad de perfilar vacantes de liderazgo con caracteristicas
masculinas mas que femeninas, siendo que, aunque es cierta una diferencia entre la forma
de liderazgo entre géneros, esta diferencia no es argumento para generar preferencia entre
hombres y mujeres, lo cual nos lleva a una asociacion estricta del liderazgo con el género
masculino, también cabe agregar que por temas de clima laboral y en algunos casos de

desigualdad salarial, las mujeres optan por buscar mejores oportunidades laborales.

Para el contexto de las universidades caso de estudio, si bien es cierto que muchas
mujeres a lo largo de su vida profesional habian experimentado situaciones similares, la
verdad es que para la universidad 2 fue evidente como la mayoria de personas que
laboraban alli eran mujeres y en su mayoria llevaban mas de un afio laborando, en algunos
casos, como por ejemplo en los puestos directivos el tiempo de permanencia superaba los 7
afios; para la universidad 1 el personal era mas equilibrado en cuanto a mayoria hombres y
mujeres, se puede decir que esta casi en un 50/50, pero la variables de estabilidad laboral o
rotacion de personal fue muy variada, ya que me pude encontrar con personas que apenas
llevaban dos dias trabajando con la entidad como con personas que por lo menos llevaban
mas de 5 afios, pero sin dejar de lado la estabilidad laboral de las mujeres, en esa caso es de

resaltar la baja rotacion de personal femenino en la universidad 1.

De la mano, con lo expuesto va el factor de la segregacion vertical, este es un
término dado en la teoria para hacer referencia a la mayor participacion de mujeres en
puestos operativos que directivos, es decir la poca presencia de mujeres en puestos de

liderazgo y toma de decisiones.

A pesar de que actualmente se encuentra normalizado y de alguna manera
escondido, no es razon suficiente para no tenerlo en cuenta y preguntarse ;Que hace que las

mujeres no ocupen cargos de liderazgo en empresas y entidades educativas? En la
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universidad 2 fue evidente esta estructura del talento humano, como ya se menciond, en el
area de investigacion y proyeccion social la mayoria de las personas que conformaban esta
area eran mujeres, pero quienes las lideraban eran hombres; a nivel general, si, en las
oficinas operativas la proporcion de mujeres era alta, pero a medida que los cargos

ascendian, la participacion femenina disminuia.

Esta segregacion vertical es un reflejo del "techo de cristal" que se menciona
anteriormente, que limita el ascenso de estas personas hacia posiciones de liderazgo y toma
de decisiones en sus lugares de trabajo, por ende, la relacion entre la segregacion vertical y
el apoyo emocional para el equilibrio entre la vida laboral y profesional, especialmente a
través de la flexibilidad laboral, es significativa. ComUnmente, las personas que enfrentan
la segregacion vertical pueden experimentar desafios adicionales en términos de equilibrio

entre la vida laboral y profesional debido a su posicion en la jerarquia laboral.

Algunos factores claves a tener en cuenta van desde el privilegio otorgado por la
ubicacion del cargo en la jerarquia laboral, es decir, las personas en roles de liderazgo
suelen tener mas autonomia y acceso a politicas de flexibilidad laboral, como teletrabajo,
horarios flexibles o licencias pagadas, mientras que por otro lado aquellas que se
encuentran en niveles inferiores suelen tener menos acceso a estas politicas, lo que dificulta
la gestion del equilibrio entre la vida laboral y profesional. Durante mi observacion en la
universidad 2, fue evidente que algunas personas tenian un acceso mas fécil a las politicas
de flexibilidad laboral en comparacion con otras. Se observéd que los empleados en niveles
jerarquicos superiores o con una posicion de mayor influencia en la organizacién a menudo
disfrutaban de una mayor flexibilidad en cuanto a sus horarios de trabajo, la posibilidad de
teletrabajar y la capacidad de tomar licencias pagadas cuando fuera necesario. Por otro
lado, los empleados en niveles inferiores de la jerarquia laboral, asi como aquellos que no
ocupaban puestos de alta visibilidad, tenian menos margen para acceder a estas politicas, en
su mayoria ni si quieran tenian claridad sobre los términos de las politicas para acceder a

algunos beneficios.

Es evidente que la busqueda del equilibrio entre la vida laboral y profesional es un
desafio significativo en el entorno de las Instituciones de Educacion Superior (IES). Las

instituciones normalmente operan en un ambiente académico altamente demandante y
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enfrentan la tarea de brindar apoyo emocional a su personal académico y administrativo
mientras promueven la excelencia en la ensefanza, la investigacion y la proyeccion social.
En este contexto universitario, la flexibilidad laboral se convierte en una herramienta
esencial para abordar el equilibrio entre la vida laboral y personal. No obstante, es crucial
no solo ofrecer opciones flexibles en términos de horarios y ubicacion, sino también
proporcionar un apoyo emocional sélido que permita a los miembros del personal
académico y administrativo gestionar de manera efectiva sus responsabilidades laborales y

personales. Lo cual, conduce a hablar sobre la falta de modelos a seguir.

La falta de modelos a seguir en las instituciones de educacion superior es un
fendmeno que puede obstaculizar el desarrollo profesional y la motivacion tanto de
estudiantes como de personal académico. Por tal motivo, la presencia de modelos a seguir
es fundamental para inspirar y guiar a las personas en sus trayectorias académicas y
profesionales, proporcionando ejemplos de éxito y direcciones claras, como es el caso de la
universidad 1, ya que cuenta con una rectora como lider, lo cual funciona como una fuente
de inspiracion fundamental para aminorar la falta de modelos a seguir en el entorno
académico. Su presencia y €xito profesional destacado pueden servir como un poderoso
modelo para estudiantes y miembros del personal académico, mostrando que es posible

alcanzar posiciones de liderazgo en el ambito educativo.

En particular, cuando una rectora es una mujer, su liderazgo desafia estereotipos de
género y promueve la igualdad de género, alentando a mas mujeres a considerar roles de
liderazgo en la educacion superior. Ademads, en su estructura jerarquica se denota como hay
cargos decisorios y de liderazgo que son ocupados por mujeres, situacion diferente a la de
la universidad 2 debido a que la mayor participacion de las mujeres se ve en el area

operativa y no en la directiva.

Abhora bien, de la mano con estos factores va la teoria del "techo de cristal" ya que
estan intrinsecamente relacionados cuando del contexto laboral y académico se trata, y
juntos contribuyen a la persistente desigualdad de género. La ausencia de mujeres en
posiciones de liderazgo y la falta de ejemplos concretos de éxito femenino en una
organizacion crean un ciclo perjudicial. Las mujeres pueden enfrentar dificultades para

imaginar sus propias trayectorias profesionales en roles de liderazgo, ya que no tienen
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modelos a seguir a quienes aspirar. Esta carencia de representacion visible no solo
desanima a las mujeres a buscar posiciones de alto nivel, sino que también refuerza las
barreras invisibles del "techo de cristal" al perpetuar la idea de que no pertenecen a esos
roles, es decir que, el techo de cristal es un conjunto de variables que incluyen entre varias

cosas, también el miedo al éxito de las mujeres.

En el caso de la Universidad 2, hay dos observaciones pertinentes que merecen
atencion. En primer lugar, a lo largo de su amplia trayectoria, los cargos directivos, como la
rectoria y la vicerrectoria, habian estado ocupados exclusivamente por hombres. Sin
embargo, en el ultimo afo, se produjo un cambio significativo, ya que, en 2023 una mujer

asumio el cargo de vicerrectora.

Para este punto, en el contexto del analisis sobre la educacion superior y el
liderazgo, es valioso escuchar la perspectiva de aquellos que han experimentado
directamente los desafios y las oportunidades en las instituciones académicas. A
continuacion, se comparte un fragmento de una entrevista con un individuo anénimo que

aporta su vision sobre este tema:

“Por lo menos en la parte del rector, yo creo que siempre va haber un hombre 6sea
en como los escogen, teniendo en cuenta que debe ser un padre y pues me imagino que
siempre habra un hombre, no sé si esa persona encargada de rectoria ya cuando se vaya
tiene conformado su equipo pero no se en que se basen para que pues, para que se haga asi
de esta manera, pero por ejemplo la mujer que esta alli que es la vicerrectora académica
tiene un cargo también importante que es de bastante responsabilidad pero no sé como en

que se basen ellos para escoger.”®

El cambio en la Universidad 2, donde una mujer asumid ese cargo, ha tenido
repercusiones positivas significativas. En primer lugar, este cambio subraya el firme
compromiso de la institucion con la igualdad de género, demostrando que las mujeres
tienen igualdad de oportunidades para acceder a roles de liderazgo. Esto no solo inspira a
mas mujeres a aspirar a puestos de alto nivel en la universidad, sino que también promueve

un ambiente mas diverso e inclusivo. La presencia de una mujer en un cargo directivo

° Entrevista a trabajador de la universidad 2. Se reserva su nombre, y la fecha en que se realizé la entrevista.
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aporta perspectivas valiosas a la toma de decisiones, fomentando la diversidad de ideas y
enfoques en la gestion institucional. Ademas, este cambio puede servir como modelo a
seguir para las estudiantes, al mostrarles que es posible alcanzar posiciones de liderazgo en

el mundo académico.

De esta manera, se entra en el campo de la toma de decisiones y como estas pueden
llegar a impactar a una entidad, o como es el caso, a las universidades caso de estudio. La
habilidad de resolucion de conflictos y toma de decisiones es fundamental por varias
razones. En primer lugar, estas habilidades son esenciales para garantizar un ambiente de
trabajo y estudio armonioso y productivo en la institucion. La presencia de conflictos es
inevitable en cualquier organizacion, pero la forma en que se abordan y resuelven puede
tener un impacto significativo en la calidad del entorno académico y en el bienestar de la

comunidad universitaria.

Esta variable se relaciona con las habilidades que cualquier lider debe tener para
ejercer de manera correcta su cargo, en este caso el area directiva de la universidad 1 como

de la universidad 2 deben contar con esa capacidad.

Para el caso de la universidad 2 un participante en el proceso de la entrevista relato
un poco sobre las adversidades que su entidad a tenido que atravesar y como lograron

superarlas,

“Nos hemos encontrado con obstaculos en el camino porque dentro de esa
trayectoria de la institucion nos encontramos un periodo en el que la institucion estuvo en
ley 550 1%y el amor que se le tenia a la institucion hizo que, por ejemplo trabajadores se
mantuvieran, dos, tres o cuatro meses sin pago, pasamos de 500 estudiantes en el afio no sé
1998-1997-1995 a en este momento tener mas de 6mil estudiantes en nuestros programas
académicos, dejamos de atender solamente a las poblaciones aledafias a Popayan y a

departamentos cercanos de pronto pasto o de pronto el Huila, a movernos la norte del

La Ley 550 de 1999, establece la intervencion del Estado en la economia, con el fin de promover la reactivacion y el
empleo, mediante la celebracion de acuerdos de reestructuracion a favor de las empresas que se encuentren en
dificultades para atender sus obligaciones pecuniarias y que, no obstante, se consideren econdmicamente
viables. 10
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departamento del cauca donde abarcamos toda la poblacion del norte y eso nos hace

crecer’”.

El fragmento de la entrevista revela la importancia de la capacidad de toma de
decisiones y resolucion de conflictos en el contexto de la universidad 2. Enfrentar
obstaculos econdmicos, como la aplicacion de la Ley 550, requeria decisiones estratégicas
para garantizar la continuidad de las operaciones. La habilidad de la institucion para
adaptarse y superar estas dificultades sugiere una toma de decisiones efectiva. Ademas, el
crecimiento sustancial de la institucion, pasando de 500 a mas de 6,000 estudiantes, destaca
la importancia de tomar decisiones acertadas en términos de expansion y diversificacion de
programas académicos. La capacidad de identificar oportunidades y actuar en consecuencia
es fundamental. Ademas, el compromiso de los trabajadores a pesar de las dificultades
financieras subraya la relevancia de la resolucion de conflictos y la capacidad para

mantener la moral y la cohesién en momentos desafiantes.

Al mismo tiempo, dentro de las habilidades que debe de tener un lider, esta la
capacidad de planificacion y organizacion puesto que, es de suma importancia para un lider
en virtud de su impacto directo en la eficiencia, el logro de objetivos y el funcionamiento
efectivo de un equipo u organizacion. Un lider que puede planificar con claridad, establecer
metas y asignar recursos de manera efectiva estd en una posicion solida para dirigir a su
equipo hacia el cumplimiento de tareas y proyectos. Ademas, la planificacion y
organizacion también facilitan la comunicacion efectiva al estructurar la informacion de
manera clara y coherente. Al reducir el estrés y proporcionar una sensacion de control, estas
habilidades contribuyen al bienestar del lider y su capacidad para tomar decisiones

informadas.

En este punto, la informacion obtenida de las entrevistas revel6 datos que muestran
diferencias de género en la toma de decisiones. Algunos participantes consideraron que, en
el ambito de la organizacién, las mujeres tienden a ser mas habiles que los hombres. Por
otro lado, afirmaron que, en un proceso de liderazgo y toma de decisiones, los hombres
tienden a centrarse mas en el analisis de costo/beneficio, mientras que las mujeres muestran

una mayor disposicion para considerar el contexto completo, incluyendo aspectos
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emocionales. En este contexto, una persona entrevistada en la universidad 2 que prefiere

mantener su nombre en el anonimato expreso que,

“Yo siento que nosotras tenemos la capacidad de, 1 de mirar més alla y dos, tenemos
(no en todos los casos), pero si tenemos la capacidad de tomar decisiones, no solamente a
nivel racional sobre que es lo mejor o de como tener mas ganancias, ni cémo voy
aprovechar esto o que beneficios, si no sobre que esta alrededor de, entonces o por lo
menos personalmente mis decisiones no estan enfocadas solo en eso, en la racionalidad, si
no también en la emotividad, en lo de la parte emocional, lo de la parte humana y personal

que a mi me generan las consecuencias de las decisiones que yo voy a tomar”
También agrego que,

“Yo creo que hemos demostrado mas organizacion, creo que planificamos un poco

mejor, creo que los hombres tal vez estan a veces enfocados més en el logro en la meta”

El comentario destacado resalta la capacidad de las mujeres para considerar una
gama mas amplia de factores al tomar decisiones. Se subraya que, ademas de la logica y el
beneficio econdomico, las mujeres tienden a incorporar elementos emocionales, humanos y
personales en sus procesos de toma de decisiones. Esto sugiere una tendencia hacia una
toma de decisiones mas consciente del impacto en las personas y en el entorno. Este
enfoque podria contribuir a una toma de decisiones mas equilibrada y socialmente

consciente en comparacion con un enfoque puramente racional o de beneficio economico.

Lo cual nos puede dar algunas pistas sobre una tendencia hacia un tipo de liderazgo,
en ese caso para la universidad 1 se identifico un tipo burocratico y para la universidad 2 un

liderazgo transformacional.

El liderazgo burocratico en la universidad 1 es un enfoque de liderazgo que se
caracteriza por una estricta adherencia a las reglas, regulaciones y procedimientos
establecidos. En este estilo de liderazgo, la lider se centra en la administracion eficiente y la
gestion de los recursos de la institucion siguiendo un enfoque basado en normativas y
procedimientos predefinidos. Este enfoque proporciona estabilidad y previsibilidad en la
toma de decisiones y en la implementacion de politicas, lo cual es esencial en una

institucion académica que busca mantener altos estandares de calidad y cumplir con
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regulaciones académicas y gubernamentales. Para este punto es valido recordar que la
universidad 1 cuenta con una acreditacion en alta calidad institucional y por este y otros

motivos el liderazgo burocratico es el mas compatible.

Por otro lado, es importante destacar que en la Universidad 2 se observa un
liderazgo transformacional que se manifiesta en varios aspectos positivos. En primer lugar,
se evidencia en la facilidad de acceso a las instalaciones para la realizacién de entrevistas.
Esto no solo demuestra un enfoque proactivo hacia la colaboracion y la comunicacion
abierta, sino que también refleja un liderazgo que valora la participacion y la interaccion de

la comunidad académica.

Ademas, el liderazgo transformacional se hace evidente en las politicas de
flexibilidad laboral implementadas por los directivos. Estas politicas incluyen horarios
flexibles, opciones de teletrabajo y el apoyo a la conciliacion entre la vida laboral y
personal. Estas medidas no solo mejoran la calidad de vida de los miembros del personal,

sino que también fomentan un ambiente de trabajo més saludable y productivo.

4.1.Recomendaciones

Al analizar y comparar las universidades 1 y 2 privadas, se revelan valiosas
perspectivas y practicas que pueden servir como base para formular recomendaciones
significativas. Estas instituciones a menudo enfrentan desafios y oportunidades tnicas en la
busqueda de la excelencia académica, la gestion eficiente y la satisfaccion de las
necesidades de su comunidad académica. Este analisis comparativo proporciona una base
solida para identificar areas de mejora y desarrollar recomendaciones que puedan guiar a

las IES privadas hacia la excelencia en su mision educativa y de investigacion.

Aprovechar la diversidad de género y las habilidades de comunicacion para
desarrollar programas de liderazgo inclusivos que fomenten el avance de lideres de
ambos géneros.

Esta estrategia es consistente con la identificacion de la diversidad de perspectivas
(una fortaleza) como una oportunidad para promover un liderazgo mas inclusivo y
equitativo. La promocion de la diversidad de género en programas de desarrollo de
liderazgo aprovecha la fortaleza y la aplica de manera efectiva para abordar la oportunidad

de mejorar la diversidad de género en roles de liderazgo.
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Es decir que el objetivo, es utilizar la diversidad de perspectivas para promover la
igualdad de género en el liderazgo. Se busca crear programas de desarrollo que tengan en
cuenta y valoren la diversidad de género, lo que a su vez puede aumentar la representacion

y el empoderamiento de las mujeres en roles de liderazgo.

Implementacion de politicas de conciliacion laboral y familiar.
Objetivo: Abordar la falta de politicas de conciliacion laboral y familiar para empoderar a

las mujeres y a los hombres en roles de liderazgo y promover la igualdad de género.

Para la universidad 1, esta estrategia es consistente con la identificacion de la falta
de politicas de conciliacion laboral y familiar como una oportunidad para promover la
igualdad de género en el liderazgo. La estrategia aborda directamente la debilidad al
implementar politicas que pueden abordar las necesidades de conciliacion laboral y familiar

de las personas, lo que incluye tanto a hombres como a mujeres.

La finalidad de esta estrategia es abordar la falta de politicas de conciliacion laboral
y familiar que pueden actuar como barreras para que las mujeres y otros grupos avancen en
roles de liderazgo. Al implementar politicas que permiten a los empleados equilibrar sus
responsabilidades profesionales y personales, se crea un entorno mas inclusivo y se

promueve la igualdad de género en el liderazgo.

Especialmente esta estrategia nace a raiz de la observacion y resultado de las
entrevistas aplicadas, en dichas entrevistas se notd como a dia de hoy atn existe una
relacion de la vida familiar con la laboral especialmente en las mujeres. A pesar de que
muchas respondieron negativamente a la pregunta, siempre hubo un, “pero” al final de sus
respuestas, lo cual termino por indicar que aiin se encuentran mas ligadas a contraer
responsabilidades de indole familiar que los hombres, sin embargo hay que resaltar el
hecho de que en la universidad numero 2 si hay politicas que respaldan a las mujeres u
hombres con hijos, ya que en una de las entrevistas una participante revel6 el apoyo de la
entidad con su situacion, y también fue algo evidente debido a que durante la entrevista su
hija se encontraba en la oficina, a lo cual la participante agregaba que la universidad le daba
permisos y ciertos beneficios con respecto a su hija. Sin embargo, esta es una situacion que
muy escasas veces se presenta, por ese motivo se plantea la estrategia anteriormente

mencionada.
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Programa de Mentoria y Desarrollo Profesional.
Objetivo: La estrategia esta disefiada para aprovechar la capacidad de planificacion y
organizacion (una fortaleza identificada) con el fin de abordar los desafios en la promocion

(una amenaza) que surgen del "techo de cristal.

La capacidad de planificacion y organizacion es una fortaleza que se puede utilizar de
manera efectiva para abordar la amenaza del estancamiento en la promocién de mujeres,
ademas esta estrategia se basa en la idea de que el desarrollo profesional y la mentoria
pueden ayudar a superar los obstaculos del "techo de cristal" al proporcionar a las personas,

especialmente mujeres, las herramientas y el apoyo necesarios para avanzar en sus carreras.

Cabe resaltar que, en este caso, se busca ser consistente con el objetivo generar y
promover la igualdad de género en el liderazgo, ya que busca reducir las barreras que
impiden que las mujeres avancen en roles de liderazgo, ademas de contribuir al

empoderamiento femenino en dichos roles.

Como ya se menciono con anterioridad, la teoria del techo de cristal es una realidad
que sigue persistiendo en el tiempo, por tal motivo es necesario abordar de manera
proactiva el desafio de los "techos de cristal" en las organizaciones. La idea es empoderar a
los colaboradores, especialmente a las mujeres, a superar las barreras invisibles que
dificultan su avance en roles de liderazgo. También, el programa de mentoria y desarrollo
profesional tiene como objetivo proporcionar orientacion, apoyo y recursos practicos para
ayudar a los empleados a planificar y alcanzar sus objetivos profesionales, también
fomentar un ambiente de igualdad de oportunidades y empoderamiento, lo que a fin de
cuentas termina por beneficiar a las universidades al retener y promover el talento y
aprovechar al maximo las capacidades de planificacion y organizacion de sus trabajadores y

lideres directivos.

Implementacion de programas de sensibilizacion y formacion en igualdad de género
Objetivo: Superar la falta de politicas de conciliacion laboral y familiar y las amenazas de
discriminacién mediante la educacion y la sensibilizacion para cambiar la cultura

organizacional.
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El objetivo principal de esta estrategia es abordar de manera integral los desafios
que surgen de la falta de politicas de conciliacion laboral y familiar y las amenazas de
discriminacion en el entorno laboral, en especial aquellas que afectan negativamente a las
mujeres. La estrategia se centra en la creacion de una cultura organizacional mas inclusiva

y en la promocion de la igualdad de género en el liderazgo.

A pesar de que en la actualidad no esta tan marcada una discriminacion de género en
el ambito laboral, se puede decir que de manera implicita si hay algunas situaciones que
siguen dejando en desventaja a las mujeres, por esa razon la idea de esta estrategia es
funcionar mas como una estrategia preventiva, mas que todo dirigida al area directiva de las
entidades, en este caso hacia los lideres directivos de las universidades. También, se busca
que se fomenté el compromiso de los lideres de la organizacion en la promocién de la
igualdad de género. Los lideres serviran como modelos a seguir y ademas como posibles
defensores de estas iniciativas, promoviendo un cambio cultural efectivo. Recordando que
un cambio en la cultura viene desde la formacion, concientizacion y aplicacion de lo

aprendido.

Por ultimo, se espera que haya una mejora en las oportunidades de promocion y
desarrollo de lideres femeninos en las universidades, superando los obstaculos

identificados.

4.2.Conclusiones del analisis del cuadro comparado

El analisis obtenido del cuadro comparado, el cual considera las capacidades
directivas en relacion con el género y el liderazgo en las organizaciones, especificamente en
el contexto de dos Instituciones de Educacion Superior (IES), mostraron una serie de

obstaculos y oportunidades importantes.

Las variables identificadas incluyen estereotipos de género arraigados y la falta de
politicas de conciliacion laboral y familiar. Estas pueden ser consideradas como
oportunidades de mejora, que posteriormente radiquen la limitacion del acceso de las
mujeres a roles de liderazgo y perpetuar la desigualdad de género en las IES. Por otro lado,
las oportunidades destacan la promocion de un liderazgo inclusivo y la educacion y
concienciacion sobre cuestiones de género. Estas oportunidades ofrecen un camino para

superar los desafios y avanzar hacia la igualdad de género en posiciones de liderazgo.
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Las fortalezas incluyen la diversidad de perspectivas y habilidades de
comunicacion, que pueden enriquecer el liderazgo. Ademas, la promocion de la igualdad de
género puede mejorar la retencion de talento y la reputacion institucional. Sin embargo,
existen amenazas importantes, como la resistencia al cambio, la discriminacion de género,
la brecha salarial y la falta de politicas de conciliacion. Estas amenazas pueden obstaculizar

los esfuerzos para lograr un liderazgo inclusivo y equitativo.

En general, este analisis resalta la importancia de abordar las cuestiones de género
en el liderazgo y promover un enfoque inclusivo que valore las diversas perspectivas y
habilidades de todos los individuos, independientemente de su género. La igualdad de
género en el liderazgo no solo es un imperativo de justicia, sino que también puede mejorar
la eficacia y el rendimiento de las organizaciones, incluidas las IES. El reconocimiento de
estas dinamicas y la implementacion de estrategias para abordarlas son pasos criticos hacia

un liderazgo mas equitativo y efectivo.

Conclusion de capitulo
Aunque existe un acuerdo general en que las mujeres se enfrentan a més barreras para
convertirse en lideres que los hombres, no hay un acuerdo unanime sobre el

comportamiento de las mujeres y los hombres una vez que alcanzan dichos roles.

También, al analizar las instituciones educativas Universidad 1 y Universidad 2 desde una
perspectiva de género en sus cargos directivos, se evidencian diferencias significativas en
cuanto a la representacion de hombres y mujeres en posiciones de liderazgo. La presencia
de mujeres en roles directivos en la primera es mayor en comparacion con la otra
universidad, sugiriendo un enfoque mas inclusivo y equitativo en la asignacion de cargos de
alto nivel. Esta diferencia podria estar relacionada con una mayor apertura hacia la igualdad
de oportunidades, respaldada por la eleccion de una rectora y la presencia femenina en
diversos cargos de liderazgo, no obstante, en la universidad 2 se puede percibir la presencia
de una segregacion laboral de tipo vertical en su estructura de liderazgo, donde la mayoria
de los roles directivos son ocupados por hombres y en cargos operativos una mayor
participacion de mujeres. Esto podria indicar una resistencia al cambio y una adherencia a

modelos de liderazgo mas convencionales.
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