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INTRODUCCION

En las Ultimas décadas se han podido presenciar importantes
cambios sociales que han derivado en una progresiva
incorporacioén de las mujeres en el mundo laboral.

Sin embargo, este proceso no se ha dado de manera
homogénea en todas las ramas profesionales, tal como ocurre en
el dmbito universitario, donde se presentan diferentes
problemdticas que inciden en la participacion y progreso
profesional de las mujeres docentes.




INTRODUCCION

CONTEXTO: Docencia femenina en las universidades (Caso Peruv)

Se evidencia una alta feminizacion de la docencia en las primeras etapas
de la educacién basica.
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Figura. Participacién como docentes de educacién bdsica regular segun nivel y sexo (INEI, 2019).




INTRODUCCION

CONTEXTO: Docencia femenina en las universidades (Caso Peruv)

Los docentes en las universidades son mayoritariamente hombres, con una mayor brecha en las universidades pUblicas.
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Figura. Participacién como docentes universitarios(as) segun tipo de universidad y sexo (INEI,2019).



INTRODUCCION

CONTEXTO: Docencia femenina en las universidades (Caso Peri)

Independientemente de la modalidad la contratacion de docentes, la participacion de mujeres en las
‘ universidades es menor en comparacion a la de los hombres
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Figura. Participacidén como docentes de educacidn superior por tipo contratacién por sexo (SUNEDU,2021).



INTRODUCCION

CONTEXTO: Liderazgo académico de las mujeres docentes universitarias - RECTORES (Caso Pery)

Todavia existen importantes brechas de género en la gestion universitaria.

2025 75.507% = 24.50%

86.60% 13.40%

87.90% 10.13%

Figura. Participacidn en cargo de rector por sexo de los anos 2010, 2016, 2019, 2021 y 2025 (INEI, 2010; SUNEDU, 2020, 2021; Pdginas Web de universidades, 2025). La informacion del
ano 2025 considera informacién de personas a cargo de la universidad (rector(a) y/o presidente(a) de comisiones reorganizadoras).



INTRODUCCION

CONTEXTO: Liderazgo académico de las mujeres docentes universitarias - DECANOS (Caso Peru)

Existe una ligera tendencia de mayor participacion de las mujeres en los Ultimos ainos, sin embargo, la predominancia de
hombres triplica la participacion femenina. Asimismo, segin rama cientifica fue nula (%) la participacion en las de TIC en
oposicion a las dreas de salud y bienestar (41.3%)
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Figura. Participacién en cargos de decano por sexo los aflos 2010, 2016, 2019 y 2021 (INEI, 2010; SUNEDU, 2020, 2021).  Figura. Participacién como decanas por rama cientifica (SUNEDU, 2021).



INTRODUCCION

CONTEXTO: Produccioén cientifica de las mujeres docentes universitarias (Caso Peri)

En todas las dreas de conocimiento se cuentan con una menor participacién de mujeres.
La mayor participacion de mujeres se concentra en las dreas de ciencias naturales, y ciencias médicas y de la salud
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Figura. Participcién de la mujer como docentes investigadores por drea de conocimiento (Renacyt, 2025).



INTRODUCCION

CONTEXTO: Produccioén cientifica de las mujeres docentes universitarias (Caso Peri)

La participacién de la mujer es menor conforme aumenta el nivel de clasificacion en el Registro de Registro Nacional
Cientifico, Tecnolégico y de Innovacion Tecnolégica (Renacyt)

Investigador distinguido 83.1% 16.9%
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Figura. Participcién de la mujer como investigadores por nivel de clasificacion en el Renacyt (2025).



INTRODUCTION

CONTEXTO: Estudios sobre las mujeres docentes en el Peru

La produccién cientifica vinculado a las mujeres académicas es relativamente reciente y escaso en comparacion a la
antigledad y produccién internacional existente

Alcazar (2018); Ames &
Correa (2018); Espinoza
& Rodriguez (2018)

Esbozan las diferentes
practicas de discriminacion
presente en las instituciones
de educacién superior e
investigacion.

Alcazar (2018)

En este campo académico,
hay escaso financiamiento
publico para realizar
investigaciones debido a la
poca relevancia que se le
otorga.

Rodriguez (2008)

Aborda las problematicas de
las mujeres estudiantes de
ingenieria.

Avolio (2017); Bravo (2017); Mezarina & Cueva (
2016); Nieto (2017); Lopez de la Lama & Espinosa,
(2016)

Andliza la situacion de las mujeres estudiantes escolares
en su desarrollo cientifico, la de las estudiantes
universitarias vinculadas a la CTl y la de las docentes y
profesionales vinculadas al campo de las CTl a partir de
su relacion con factores individuales, familiares, sociales,
educativos vy laborales-econdmicos, logrando mostrar
diferentes hallazgos.

Resalta la presencia de la presidon social dentro del
ambito académico por la reproducciéon de los roles de
género, asi como la presencia constante de estereotipos
sexistas, las dificultades de conciliacién, entre otros.






MARCO TEORICO

El marco tedrico se aborda a través de los siguientes puntos:

N . .

Enfoque de Teorias sobre Ia Elementos que
Género para el Situacién de las Inciden el
Andlisis de las k Mujeres Docentes Desarrollo Laboral
Organizaciones de las Mujeres

Académicas




MARCO TEORICO

Definicion y naturaleza de
las organizaciones

Hall (1996), Lolas (1996), Scott (2003), McFarland & Gomez (2013), Montano (2014)

9

Género y organizaciones:

;. Acker & Houten (1974), Kanter (1977, 1997), Ferguson (1984), Acker (1992), Rios et al.
Enfoque tedrico y

(2017), Alvesson & Billing (2009)

Enfoque de estructural
Género para el
Andilisis de las Regimenes de géneroy
Organizaciones reproduccion de West & Zimmerman (1987), Connell (2009), Vendrell (2013), Vazquez & Urbiola (2014)

desigualdades

Género como categoria de
andilisis en las
organizaciones

Scott (2002), Alvesson & Billing (2009), Connell & James (2005), Vazquez & Urbiola
(2014)

Universidades como
espacios organizacionales Merton (1942), Bourdieu (1984), Tomassini (2014)
y de poder




MARCO TEORICO

0 Enfoque de género para el andlisis de las organizaciones (Principales aspectos)

Definicion y naturaleza de

las organizaciones

Las personas forman parte
de organizaciones toda la
vida y que en estos
espacios se reproducen
distintas formas de
dominacién, deseos, etc.
(Hall, 1994; Montano, 2014).

Las organizaciones no son
espacios neutros o ajenos
al entorno social, por el
contrario, son espacios
donde se desenvuelven
dindmicas de poder (Lolas,
1996).

i




MARCO TEORICO

Definicion y naturaleza de

las organizaciones

0 Enfoque de género para el andlisis de las organizaciones (Principales aspectos)

Género y organizaciones:
Enfoque tedrico y
estructural

Las personas forman parte
de organizaciones toda la
vida y que en estos
espacios se reproducen
distintas formas de
dominacién, deseos, etc.
(Hall, 1996; Montaho, 2014).

Las organizaciones no son
espacios neutros o ajenos
al entorno social, por el
contrario, son espacios
donde se desenvuelven
dindmicas de poder (Lolas,
1996).

“Los procesos
organizacionales estan
constituidos por el género y
al mismo tiempo son
fuentes de construccién”
(Rios et al., 2017, p.116).

Las teorias de las
organizaciones
generizadas: las
organizaciones no son
nevutras, sino que mantienen
formas de organizary
controlar en base al género
(Acker & Houten, 1974;
Ferguson, 1984; Kanter,
1977).



MARCO TEORICO

Definicion y naturaleza de
las organizaciones

Las personas forman parte
de organizaciones toda la
vida y que en estos
espacios se reproducen
distintas formas de
dominacién, deseos, etc.
(Hall, 1996; Montaho, 2014).

Las organizaciones no son
espacios neutros o ajenos
al entorno social, por el
contrario, son espacios
donde se desenvuelven
dindmicas de poder (Lolas,
1996).

0 Enfoque de género para el andlisis de las organizaciones (Principales aspectos)

Género y organizaciones:

Enfoque tedrico y
estructural

“Los procesos
organizacionales estan
constituidos por el género y
al mismo tiempo son
fuentes de construccién”
(Rios et al., 2017, p.116).

Las teorias de las
organizaciones
generizadas: las
organizaciones no son
nevutras, sino que mantienen
formas de organizary
controlar en base al género
(Acker & Houten, 1974;
Ferguson, 1984; Kanter,
1977).

Regimenes de género y
reproduccion de desigualdades

El género es un elemento
estructural de las organizaciones
(Connell, 2009).

Las formas en las que actia la
dominacién masculina en las
organizaciones es indispensable
para analizar cémo se construye
en el trabajo las masculinidades
excluyentes y las asimetrias
laborales entre géneros; estos
pardmetros permiten comprender
que las mujeres no alcanzan
puestos de decision por su
incapacidad, sino porque hay
impedimentos sociales de género
(Vazquez & Urbiola, 2014).
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MARCO TEORICO

Definicion y naturaleza de
las organizaciones

Las personas forman parte
de organizaciones toda la
vida y que en estos
espacios se reproducen
distintas formas de
dominacién, deseos, etc.
(Hall, 1996; Montaho, 2014).

Las organizaciones no son
espacios neutros o ajenos
al entorno social, por el
contrario, son espacios
donde se desenvuelven
dindmicas de poder (Lolas,
1996).

0 Enfoque de género para el andlisis de las organizaciones (Principales aspectos)

Género y organizaciones:

Enfoque tedrico y
estructural

“Los procesos
organizacionales estan
constituidos por el género y
al mismo tiempo son
fuentes de construccién”
(Rios et al., 2017, p.116).

Las teorias de las
organizaciones
generizadas: las
organizaciones no son
nevutras, sino que mantienen
formas de organizary
controlar en base al género
(Acker & Houten, 1974;
Ferguson, 1984; Kanter,
1977).

Regimenes de género y
reproduccion de desigualdades

El género es un elemento
estructural de las organizaciones
(Connell, 2009).

Las formas en las que actia la
dominacién masculina en las
organizaciones es indispensable
para analizar cémo se construye
en el trabajo las masculinidades
excluyentes y las asimetrias
laborales entre géneros; estos
pardmetros permiten comprender
que las mujeres no alcanzan
puestos de decision por su
incapacidad, sino porque hay
impedimentos sociales de género
(Vazquez & Urbiola, 2014).

Género como categoria de

andlisis en las
organizaciones

El andlisis de género actia
como una categoria que
permite comprender las
relaciones asimétricas y

jerarquicas de poder entre

hombres y mujeres
(Alvesson & Billing, 2009;
Scott, 2002).

Hombres como mujeres que
trabajan despliegan distintos
tipos de estrategias bajo un
sistema de dominacion
masculina y que configura
los espacios laborales y las
dindmicas organizacionales
(Vazquez & Urbiola, 2014;
Conell & James, 2005).
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Definicion y naturaleza de

las organizaciones

0 Enfoque de género para el andlisis de las organizaciones (Principales aspectos)

Género y organizaciones:
Enfoque tedrico y
estructural

Regimenes de género y
reproduccion de desigualdades

Género como categoria de
andlisis en las
organizaciones

Universidades como
espacios organizacionales
y de poder

Las personas forman parte
de organizaciones toda la
vida y que en estos
espacios se reproducen
distintas formas de
dominacién, deseos, etc.
(Hall, 1996; Montaho, 2014).

Las organizaciones no son
espacios neutros o ajenos
al entorno social, por el
contrario, son espacios
donde se desenvuelven
dindmicas de poder (Lolas,
1996).

“Los procesos
organizacionales estan
constituidos por el género y
al mismo tiempo son
fuentes de construccién”
(Rios et al., 2017, p.116).

Las teorias de las
organizaciones
generizadas: las
organizaciones no son
nevutras, sino que mantienen
formas de organizary
controlar en base al género
(Acker & Houten, 1974;
Ferguson, 1984; Kanter,
1977).

El género es un elemento
estructural de las organizaciones
(Connell, 2009).

Las formas en las que actia la
dominacién masculina en las
organizaciones es indispensable
para analizar cémo se construye
en el trabajo las masculinidades
excluyentes y las asimetrias
laborales entre géneros; estos
pardmetros permiten comprender
que las mujeres no alcanzan
puestos de decision por su
incapacidad, sino porque hay
impedimentos sociales de género
(Vazquez & Urbiola, 2014).

El andlisis de género actia
como una categoria que
permite comprender las
relaciones asimétricas y

jerarquicas de poder entre

hombres y mujeres
(Alvesson & Billing, 2009;
Scott, 2002).

Hombres como mujeres que
trabajan despliegan distintos
tipos de estrategias bajo un
sistema de dominacion
masculina y que configura
los espacios laborales y las
dindmicas organizacionales
(Vazquez & Urbiola, 2014;
Conell & James, 2005).

Las universidades producen
conocimiento y dentro de
ella se presentan légicas de
poder. Se presentan
relaciones sociales, las
cuales pueden tener o
buscar capital que brinda
reconocimiento, poder y
prestigio por parte de las
personas académicas
(Pierre Bourdieu,1984).

Las universidades
interactian constantemente
con su entorno. Las
relaciones sociales que se
desenvuelven en ellas no se
encuentran aisladas del
entorno societal (Tomassini,
2014).
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Teorias sobre la
Situacion de las
Mujeres Docentes

Segregacion laboral por
razones de género

Segregacion horizontal:
Feminizacion de la
docencia

Segregacion vertical: Falta

g de mujeres en la piramide
educativa

Definicion de la segregacién de género en el mercado laboral: Ibanez (2010).

Teorias explicativas de la segregacion laboral: Teoria neoclésica, Teoria de la parcelacién
del trabajo y Teorias socio-sexuales: Anker (1997).

Tipos de segregacion laboral: Vertical (jerarquica) y Horizontal (ocupacional). Sarrié et al.
(2002), Carter & Shaw (2004), Ferndndez et al. (2010), Salas (2014).

Segregacion horizontal en la docencia y los estereotipos de género. Agut & Salanova (1998),
Agut & Martin (2007), Morgade (2010).

Construccién social del género y su impacto en el mercado laboral. Gayle (1986), Lagarde
(1990, 1998), Anker (1997), Bourdieu (2000).

Reproduccion de estereotipos de género en el dmbito laboral y la docencia. Ferndndez
(2002), Carrasco (2006), Brunet & Santamaria (2015), Vazquez & Urbiola (2014).

Feminizaciéon de la docencia y su relacidon con la reproducciéon de roles tfradicionales.
Morgade (2010).

Definicion y caracteristicas de la segregacion vertical. Durdn (1982), Sarrié et al. (2002),
Fernandez et al. (2010), Agut & Martin (2007).

Jerarquias de poder y direccion masculina en la educacién. Garcia de Cortdzar & Garcia de
Ledn (1997), Morgade (2010), UNESCO (2021a)

Desafios en la igualdad de género dentro de las universidades. Ordorika (2015).

Distribucion desigual de mujeres en los distintos niveles educativos. Moncayo & Zuluaga
(2015).

Manifestaciones del sexismo y barreras en la academia. Carrasco (2004), Conell & James
(2005), Correa (2005).



e Teorias sobre la situacion de las mujeres docentes

+ La docencia es un sector donde se encuentra presente la segregacion de género tanto a nivel vertical como

horizontal.
Segregacion laboral por + La segregacién dentro del mercado laboral hace referencia a la concentracién de hombres o mujeres en
razones de genero determinadas ocupaciones revelando desigualdades entre los empleos (Ibdiez, 2010).

Este fendmeno puede generar discriminacion cuando se limita la posibilidad de ciertos colectivos a laboral o
crecer profesionalmente en dmbitos “no tradicionales”.

, _ Teoria de la parcelacién del . :
Teoria neoclésica rancin Teorias socio sexuales

Aborda las razones por las cuales
las principales ocupaciones
desempeiadas por las mujeres

Parte de la idea de la
fragmentacion de los mercados y

con ello, las rebajas sobre los -
refuerzan los estereotipos de

aglcxios :Ie jos ?cupacmnes feminidad, entre otras (Anker,
‘emeninas. 1997)

Las mujeres tienen menor nivel de
instruccion y de experiencia, por
lo cual, encuentran empleos
menos cadlificados.

Pone en evidencia las dificultades que tienen
las mujeres a medida que avanzan en la
jerarquia organizacional.

Hace referencia a la concentraciéon de mujeres
en ciertas ocupaciones.
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Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Ingreso a la docencia

Influencia de variables
institucionales en el
desarrollo docente

Incidencia sociocultural
dentro del contexto
iversitario

Factores individuales y sociales en la eleccién de la docencia universitaria. Mendoza (2000), Rios (2009), Romero & Gracida (2011), Pidello et al. (2013), Gonzdlez (2019), Howe et al.
(2022q).

Antecedentes y formacién académica en la decisién de ser docente. Seo et al. (2021), Howe et al. (2022a).

Factores motivadores en la carrera académica. Maslow (1943), Gibbs & Griffin (2013), Pidello et al (2013), Maheshwairi et al. (2023).

Factores desmotivadores y conciliacién entre vida personal y carrera académica. Grunert & Bodner (2011), Howe et al. (2022a, 2022b)

Barreras estructurales y desigualdades de género en la academia. Grunert & Bodner (2011), Gibbs & Griffin (2013), Howe et al. (2022a, 2022b)

Influencia del entorno social y familiar en la decisién de carrera. Romero & Gracida (2011), Eren (2012), Gibbs & Griffin (2013), Padhy et al.(2015), Abalkhail (2017), Alcazar et al. (2018b)
Rana (2021), Cerros & Ramos (2011), Seo et al. (2021), Howe et al. (2022b), Maheshwari et al. (2023).

Brechas de género en la academia. Saavedra (2004), Diezmann & Grieshaber (2013), Ylijoki & Ursin (2013), Diaz & Nopo (2016), Cree et al. (2020), Young & Holley (2005), Ylijoki (2005),
Forgasz & Leder (2006), Barbezat & Hughes (2005), Dey & Hill (2007), Seierstad & Healy (2012), Seierstad & Healy (2012), Chen & Crown (2019), UNESCO (2021), Mori et al. (2022), Cree et
al. (2020), Francis & Stulz (2020), Marin & Chaves (2022).

Falta de apoyo e incentivos. Young y Holley (2005) , Diezmann & Grieshaber (2013), Cree et al.(2020).

Largas jornadas laborales y trabajo no remunerado. Forgasz & Leder (2006), Fernando & Cohen (2013), Cree et al. (2020), Seierstad & Healy (2012), Marin & Chaves (2022).

Falta de mentoria y barreras en el desarrollo profesional. Hodge (2017), Chibaka et al. (2020).

Cultura institucional como barreras. Fisher & Kinsey (2013), Morley & Crossouard (2016), Peng (2020).

Acoso sexual y hostilidades en la academia. Matchen & DeSouza (2000), Bourdieu (2000), Lampman (2012), Maldonado & Draeger (2017), Yousaf & Schmiede (2017), Jackson (2019),
Brown (2019), Atanga (2021), Tauber (2022).

Cultura del "boys' club" y exclusién en la academia. Thomas & Davies (2002), Diezmann & Grieshaber (2010), Fisher & Kinsey (2013), Morley (2014), Morley & Crossouard (2016), Peng
(2020).

Bullying y violencia simbdlica contra mujeres académicas. Lampman (2012), Sepler (2017), Diezmann & Grieshaber (2013), Heffernan (2023).

Creencias culturales y falta de reconocimiento. Savigny (2014), Morley (2014), Mousa (2021).

Estereotipos y barreras en el desarrollo profesional. Mansoor & Bano (2002), Sarrié et al, (2002), Rosser (2004), Carnes et al. (2010), Pololi & Jones (2010), Moncayo & Villalba (2014),
Moncayo & Zuluaga (2015), Nora et al., (2017), Zhao & Jones (2017), Yousaf & Schmiede (2017), Bakioglu & Ulker (2018), Casad et al. (2020), Atanga (2021).



Dindmicas socio-
personales que influyen
en el dmbito universitario

Mujeres académicas y
liderazgo

La investigacion en el
mundo académico

Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Trabajo de cuidados y conflicto frabajo-familia. Young & Holley (2005), Goulden et al. (2011), Seierstad (2012), Awung & Dorasamy, (2015), Toffoletti & Starr (2016), Ngilia et al. (2017),
Cree (2020), Manzo & Minello (2020), Noor et al. (2019), Aksatan et al. (2020).

Soporte del conyuge. Xu & Burleson (2001), Cerros & Ramos (2011), Nartgaun et al. (2020), Wani (2022).

Identidad profesional y roles de género en la ensefianza. Guadarrama & Torres (2007), Gutiérrez (2010), Aguilera (2012), Pastor (2017), Moncayo & Zuluaga (2015).

Aislamiento social y masculinizacién de la academia. Pololi & Jones (2010), Smith (2014), Njoku & Evans (2022).

Impacto de las desigualdades de género en la salud. Colligan & Higgins (2006), Robertson et al. (2012), Elliott & Blithe (2020).

Sindrome del impostor en mujeres académicas. Clance & Imes (1978), Topping (1983), Steinberg (1986), Langford & Clance (1993), Howe-Walsh & Turnbull (2016).

Definiciones y enfoques del liderazgo. Ulrich & Smallwood (1999, 2012), Avolio (2007), Gillies (2013), Silva (2016).

Género y liderazgo académico. Moncayo & Pinzén (2013), Hannum et al. (2015), UNESCO (2020b, 2020c, 2021), CONCYTEC (2020).

Barreras para el Liderazgo Femenino. Hart (2006), Sdnchez & Lavié (2011), Morley (2013), Moncayo & Pinzén (2013), Hannum et al. (2015), Moncayo & Zuluaga (2015,2016), Arana &
Carrera (2016), Toffoletti & Starr (2016), Yenilmez (2016), Herndndez-Garcia et al. (2020).

Estilos de Liderazgo. Rosener (1990), Eagly & Johnson (1990), Santos (1996), Thompson (2000), Prieto & Zambrano (2005), Fennell (2008), Moncayo & Pinzén (2013), Moncayo & Zuluaga
(2015), Ngila et al (2017), Casique & Gonzdles (2023).

Estereotipos de Género en el Liderazgo Académico. Walkerdine (1998), Haslam & Ryan (2007), Nidiffer (2010), Gartzia (2011), Sdnchez y Lavié (2011), Cdaceres et al. (2012), Moncayo &
Pinzén (2013), Morley (2013, 2014), Moncayo y Villalba (2014), Acker (1999, 2014), O’Connor (2014), Fitzgerald (2014, 2018), Moncayo y Zuluaga (2015), Monfort (2015), Zhao & Jones
(2017), Spano (2017).

Desafios y Conflictos en el Liderazgo Académico. Luke (1998), Cross & Goldenberg (2009), Acker (2014), Bedeian (1995), (Reeves, 2015), Mansfield (2019), Koc-Michalska et al. (2021),
Romero (2022), Hoodak (2000), Tai et al. (2012), con Kucharska (2018).

Tendencias de publicacion por género. Schucan (2010), Hancock & Baum (2010), Aiston (2014), Ceci et al. (2014), Lundberg & Sterns (2019).

Factores que Impactan la productividad femenina. Misra et al. (2012), Obers (2015), Toffoletti y Starr (2016).

Estereotipos y Sesgos en la Investigacion Académica. Franco-Orozco & Franco-Orozco, 2018, Obers, (2015).

Estructuras Institucionales y Evaluacion Académica. Ward et al. (1992), Roos (2008), Sarma (2016), Nielsen et al. (2017), Alcazar & Balarin (2018), Alcazar et al. (2018).
Recursos para la Investigacion. Santos et al. (2015), Balarin et al. (2016), Alcdzar et al. (2018), Fardella et al. (2022).



e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Ingreso a la docencia

Factores individuales y sociales en la eleccion

de la docencia universitaria.

+ La elecciéon por la docencia universitaria
responde a factores personales como rasgos
de personalidad, competencias sociales y
vocacion por ensenar (Gonzdles, 2019;
Mendoza, 2000; Rios, 2009; Romero &
Gracida, 2011).

Howe et al. (2022a) subraya el deseo de
ensenar.

Se destaca el interés por formar relaciones
con estudiantes y el gusto por ser mentoras
como motivaciones clave, asociadas con las
necesidades de dfiliacibn y apoyo
interpersonal (Pidello et al., 2013).

Experiencias previas positivas en la
ensefianza, asi como la readlizacién de
estudios de doctorado, inciden
significativamente en la eleccién de una
carrera académica (Howe et al., 2022a; Seo
et al., 2021).

El apoyo de asesores también influye en que
los estudiantes opten por la docencia e
investigacion universitaria (Seo et al., 2021).

Factores motivadores en la carrera académica.

Enfre los principales motivadores se
encuentran la busqueda de flexibilidad
laboral, seguridad, libertad investigativa, y el
deseo de contribuir a la sociedad y ser
referentes para ofras mujeres (Gibbs & Griffin,
2013; Maheshwari et al, 2023). Estos
elementos fortalecen el compromiso
académico y profesional de las mujeres en
la universidad.




e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Dindmicas socio-
personales que influyen
en el dmbito universitario

Incidencia sociocultural
dentro del contexto
vniversitario

Influencia de variables
institucionales en el

Mujeres académicas y La investigacion en el
liderazgo mundo académico

Ingreso a la docencia

desarrollo docente

Influencia del entorno social y familiar en la decision de
en la academia carrera

Factores desmotivadores y conciliacion
entre la vida personal y carrera académica

Barreras estructurales y desigualdades de género

+ El contexto familiar y social también desempena un

- Las mujeres enfrentan multiples desafios: cultura . .
rol crucial. El apoyo de padres, parejas y redes

+ Las carreras académicas pueden ser mds del "publica o perece", hostigamiento,

i

dificiles de conciliar con la vida familiar
que ofras opciones laborales, lo cual
puede desanimar a las mujeres. (Howe et
al, 2022b) vy principalmente temen
cuando perciben que “las barreras
estructurales en la academia no les
permitirdn tener ningln sentido de
balance en sus vidas”.

cuestionamiento profesional, y la necesidad de
masculinizar su comportamiento para ser
aceptadas en entornos académicos (Gibbs &
Griffin, 2013; Grunert & Bodner, 2011).

Estas barreras estructurales generan
desigualdades que pueden desmotivar Ila
eleccion o permanencia en la docencia
universitaria.

cercanas potencia la eleccion profesional (Abalkhail,
2017; Alcdzar et al., 2018b; Romero & Gracida, 2011;
Maheshwari et al., 2023).

Asimismo, el tipo de relacién de pareja (estilos de
pareja) influye en la viabilidad del desarrollo
profesional (Cerros & Ramos, 2011). Segun Seo et al.
(2021), las personas casadas perciben la carrera
académica como mds compatible con sus
necesidades familiares.



e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

institucionales en el
desarrollo docente

A pesar de realizar funciones similares, las
mujeres académicas contindan
recibiendo salarios significativamente
menores que sus pares varones (Chen &
Crown, 2019; Dey & Hill, 2007; UNESCO,
2021). Barbezat y Hughes (2005)
reportaron que en universidades de EE.
UU., los hombres ganaban en promedio
un 20,7% mds.

Esta desigualdad econdémica se asocia,
entre otros factores, a la licencia por
maternidad y a una menor valorizaciéon
del trabajo femenino (Seierstad & Healy,
2012), lo cual puede desalentar a las
mujeres a seguir o mantenerse en la
carrera académica.

Influencia de variables

Falta de apoyo e incentivos

La escasa oferta de apoyo institucional y
oportunidades para el desarrollo profesional
limita el avance de las mujeres en la
academia. Esta carencia se vincula
directamente con la baja representacion
femenina en posiciones de liderazgo y toma de
decisiones (Diezmann & Grieshaber, 2013; Cree
et al., 2020).

Frente a ello, se destaca la necesidad de
implementar politicas de equidad de género
que promuevan entornos mas justos e inclusivos
(Young & Holley, 2005).

Diversos estudios han hecho énfasis en las condiciones profesionales en las que se desenvuelven las mujeres, detectando elementos institucionales que
generan o incrementan las brechas de género, como es el caso de la falta de apoyo e incentivos, las largas horas de trabajo y la falta de mentoria.

El crecimiento profesional en la academia suele estar
ligado a una inversidn significativa de tiempo y
esfuerzo, con largas jornadas laborales que muchas
veces no son reconocidas ni remuneradas (Cree et
al., 2020; Seierstad & Healy, 2012).

Estudios han revelado que las mujeres, en particular,
se ven obligadas a dedicar mds horas de trabajo
debido a la presion por demostrar compromiso y
evitar ser percibidas como menos competentes
(Fernando & Cohen, 2013). Esta sobrecarga, ademas,
se suma a la distribucion desigual de
responsabilidades en el hogar, generando un
impacto negalivo en su bienestar y desarrollo
profesional.




Falta de mentoria y barreras en la formacion
académica

e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Influencia de variables
institucionales en el
desarrollo docente

El acceso limitado a mentoria y redes de apoyo es un
obstaculo significativo para la progresion de las
mujeres en la academia. La ausencia de figuras de
guia y orientacion puede aumentar la incertidumbre
sobre sus frayectorias profesionales y resiringir sus
posibilidades de crecimiento (Hodge, 2017).

Investigaciones han demostrado que la mentoria no
solo fortalece el desarrollo profesional, sino que
también fomenta mejores practicas en la docencia e
investigaciéon (Chibaka et al., 2020), siendo un factor
clave para garantizar la permanencia y el éxito de las
mujeres en el dmbito académico.

Cultura institucional como barreras

El clima institucional, caracterizado como “clima frio”,
representa un entorno poco acogedor para las
mujeres, desmotivando su permanencia en la
academia (Fisher & Kinsey, 2013).

Investigaciones recientes advierten que esta cultura
excluyente Ilimita sus posibilidades de desarrollo
(Morley & Crossouard, 2016; Peng, 2020).




Acoso sexual y hostilidades en la academia

académicas

e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Las mujeres enfrentan con
mayor frecuencia situaciones de acoso
sexual y hostilidades, especialmente al inicio
de su carrera (Atanga, 2021; Matchen &
DeSouza, 2000).

Afectan a docentes y estudiantes mujeres
(Lampman, 2012).

El acoso tiende a ser mds comin en cargos
jerarquicos bajos (Yousaf & Schmiede, 2017),
reflejando relaciones de poder desiguales,
propias de la "dominacién masculina"
(Bourdieu, 2000). No abordar ello en las
instituciones tiene el riesgo de perpetuar
entornos hostiles que desincentivan la
permanencia de mujeres en la academia
(Tauber, 2022).

Incidencia sociocultural
dentro del contexto

vniversitario

La academia reproduce practicas del
llamado boys’ club, donde coédigos
masculinos dominan espacios simbdlicos y de
poder, excluyendo a las mujeres de redes
informales clave para su desarrollo
profesional (Fisher & Kinsey, 2013; Morley,
2014).

Esta exclusion limita el acceso a
oportunidades, especialmente en contextos
donde las mujeres son minoria (Morley &
Crossouard, 2016; Peng, 2020), y contribuye a
su subrepresentacion en cargos de liderazgo
(Diezmann & Grieshaber, 2010).

La dominancia de estandares masculinos en
la cultura académica produce una
desventaja estructural para las mujeres
(Thomas & Davies, 2002).

Bullying y violencia simbdélica contra mujeres

académicas

El bullying académico afecta especialmente

a mujeres jovenes, quienes enfrentan
comentarios intfimidantes por parte de
estudiantes y colegas (Heffernan, 2023;

Lampman, 2012).

Esta violencia simbdlica puede incluir juicios
sobre su apariencia, competencia o
auvtoridad, y a veces proviene incluso de otras
mujeres (Sepler, 2017).

Estas prdcticas refuerzan un ambiente
despectivo y excluyente, minando Ila
confianza y estabilidad profesional de las
académicas (Diezmann & Grieshaber, 2013).
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Creencias culturales y falta de reconocimiento Estereotipos y barreras en el desarrollo profesional

+ Los estereotipos de género limitan el desarrollo profesional de las
mujeres, al asociarlas con caracteristicas emocionales o con el
cardacter blando (Casad et al., 2020; Moncayo & Villalba, 2014;

+ Las creencias culturales sexistas obstaculizan el reconocimiento de las Moncayo & Zuluaga, 2015; Rosser, 2004; Zhao & Jones, 2017).
mujeres como productoras de conocimiento y lideres en la academia
(Morley, 2014; Mousa, 2021). + Las académicas jévenes deben esforzarse mds por demostrar su

. competencia (Atanga, 2021).
* Esta cultura alimenta una subvaloracion de sus aportes, generando

desiguclldqcll en oportunidades de ascenso y Vvisibilidad. La « Oftro estereotipo es la imagen de la “superwoman” que impone
interiorizacion de estas desventajas puede afectar sus aspiraciones cargas desproporcionadas (Nora et al., 2017).

profesionales (Morley, 2014).
- La segregacioén de carreras por género también restringe su acceso a

* Hay un “sexismo cultural” <3I,entro del.mundo laboral chleémico'que ciertas dreas y ascensos (Yousaf & Schmiede, 2017), generando
genera una subrepresentacion de mujeres en estos espacios (Savigny, aislamiento (Pololi & Jones, 2010) y perpetuando la discriminacion
2014). basada en prejuicios sexistas (Carnes et al. 2010; Sarrié et al, 2002;

ﬂ& Mansoor & Bano, 2002; Bakioglu & Ulker, 2018).



Las mujeres académicas enfrentan una
carga desproporcionada de trabajo de
cuidados y tareas domésticas, lo que limita
su desarrollo profesional (Cree et al., 2020).

Investigaciones evidencian que el
desequilibrio entre el hogar y la vida laboral
genera estrés, desmotivacion y desercion
laboral o trayectorias discontinuas (Aksatan
et al., 2020; Awung & Dorasamy, 2015; Cree
et al., 2020; Goulden et al.,, 2011; Manzo &
Minello, 2020; Ngilia et al., 2017; Noor et al.,
2019; Seierstad, 2012; Toffoletti & Starr, 2016;
Young & Holley, 2005).

Referida a las actitudes y vivencias de las mujeres docentes en relacion con los aspectos sociales.

Soporte del cényuge

El apoyo de la pareja puede influir en la
trayectoria académica de las mujeres. Este
puede manifestarse como apoyo
emocional, social o informativo (Narfgaun
et al., 2020).

Sin embargo, los roles de género afectan la
presencia o ausencia del cényuge en la
vida profesional de la mujer académica
(Wani, 2022).

También se identifican “brechas de apoyo”,
es decir, discrepancias entre el respaldo
percibido y el recibido (Xu & Burleson, 2001),
incluyendo los estilos de pareja (Cerros &
Ramos, 2011).

Dinamicas socio-

personales que influyen
en el Gmbito universitario

e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Hay una relaciéon entre los estilos de
enseinanza universitaria y tipos de
personalidad en docentes del nivel superior
(Pastor, 2017). Los estilos provienen de su
accién personal (Aguilera, 2012) y pueden
estar influenciados por los roles de género
(Gutiérrez, 2010; Moncayo & Zuluaga, 2015).

Las identidades laborales de las mujeres no
se limitan a los significados que trae la
profesidon o el espacio laboral, “su identidad
laboral se consiruye en tiempos y espacios
heterogéneos articulados a lo largo de su
trayectoria biogrdfica y de los diversos
contextos sociohistoricos en los que viven y
trabajan” (Guadarrama & Torres (2007).




Aislamiento social y masculinizacién de la _
academia

+ Las académicas experimentan aislamiento

en espacios dominados por hombres, lo que
afecta su éxito profesional (Smith, 2014).

La baja representacion femenina en ciertas
dreas refuerza la percepcion de exclusion
sumdndose el hecho que las mujeres estdn
sujetas a las expectativas de los roles de
género (Pololi & Jones, 2010).

Lo anterior puede impactar negativamente la
salud mental y trayectoria profesional (Njoku
& Evans, 2022).

Las microagresiones, la sobrecarga laboral
y la dificultad para conciliar la vida
profesional con la personal generan altos
niveles de angustia y estrés en las mujeres
docentes (Elliott & Blithe, 2020).

Estas tensiones afectan la salud mental y
fisica, reduciendo la productividad vy
desempeno laboral, compromiso
organizacional y amplificar la brecha de
género (Colligan & Higgins, 2006; Robertson
et al., 2012).

Dinamicas socio-

personales que influyen
en el Gmbito universitario

e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Sindrome del impostor en mujeres académicas

 El sindrome del impostor afecta la confianza

de las mujeres en su desempeno
académico, llevandolas a atribuir sus logros
a factores externos o a una auto-
descalificacion profesional (Clance & Imes,
1978).

La falta de confianza en sus habilidades
genera que no crean que merecen sus
frabajos u oportunidades (Howe-Walsh &
Turnbull, 2016), lo cual se relaciona con la
ansiedad (Langford & Clance, 1993;
Topping, 1983) y la depresion (Steinberg,
1986).




e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Mujeres académicas y
liderazgo

El liderazgo como concepto ha tenido un importante recorrido teérico, partiendo de diferentes enfoques y teorias.

Género y liderazgo académico

Definiciones y enfoques del liderazgo

El liderazgo es comprendido como un conjunto de prdcticas orientadas a
dirigir a las organizaciones a objetivos o metas especificas: se posiciona
el liderazgo como ejercido, mds que poseido (Gillies, 2013).

El liderazgo es un proceso de influencia interactiva: Lider - seguidor, para
lograr objetivos comunes (Silva, 2016).

El liderazgo es un proceso de influencia, con ifres elementos: el rol de
lider, personas que sigan al lider y un contexto y medios a través de los
cuales ambos puedan entablar relaciones y vinculos de intercambio
social (Avolio, 2007; Silva, 2016).

Un lider es efectivo cuando es capaz de cumplir las metas. Los resultados
son el producto del liderazgo (Ulrich & Smallwood, 2012).

Otras caracteristicas que hacen a los lideres efectivos son la vision, la
capacidad de inspirar a otros, ser auténticos, integros, etc. (Ulich &
Smallwood, 2012).

Se reconoce que, actualmente, se viven imporiantes cambios en la
educacion superior, el cual requiere de mads lideres y de diferentes tipos
de liderazgo (Hannum et al. 2015).

A pesar de un creciente acceso de mujeres a la educacién superior,
persiste una baja representacion femenina en cargos de liderazgo
académico (UNESCO,2021).

En América Latina, solo el 18% de las rectorias estan a cargo de mujeres
(Naciones Unidas, 2020), mientras que en Europa los hombres ocupan el
55% de los cargos académicos de alto nivel (European Commission,
2021).



e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Influencia de variables Incidencia sociocultural Dindmicas socio-
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Mujeres académicas y La investigacion en el

Ingreso a la docencia o R
liderazgo mundo académico

El liderazgo como concepto ha tenido un importante recorrido teérico, partiendo de diferentes enfoques y teorias.

Barreras para el liderazgo femenino

 Uno de los obstdculos que enfrentan hacia el liderazgo académico
provienen de la sobrecarga de trabajo resultado de la doble jornada que
implica el empleo remunerado y las tareas no remuneradas, principalmente
vinculadas a los trabajos de cuidado (Herndndez-Garcia et al., 2020), siendo
que las mujeres enfrentan condiciones desiguales en relacion con la
distribucién del trabajo de cuidado lo cual afecta su eficiencia como
académicas y puede truncar su potencial (Herndndez-Garcia et al., 2020;
Yenilmez, 2016).

» Si bien se pueden encontrar mujeres que no desean ejercer puestos
de liderazgo, la evidencia muestra hay mujeres que quieren serlo, y
cuentan con las destrezas para ello. Sin embargo, para lograrlo
tienen que enfrentar multiples desafios (Hannum et al., 2015).

* Las mujeres enfrentan barreras internas (el proceso de socializacién
en la infancia, la ausencia de modelos a seguir, el temor de no
cumplir con los roles de género y la baja autoestima) y barreras
externas (conflicto entre vida familiar/vida laboral, la cooptacion vy
los estereotipos de género en el liderazgo) (Moncayo & Pinzén, 2013).

* Los puestos de liderazgo vienen a menudo con una exigencia moral para las
mujeres de hacer sacrificios, asi como lo hacen en el dmbito doméstico
(Morley, 2013).

« La maternidad y el estado civil son factores que influyen en la participacion
femenina en cargos de liderazgo y confinuar estudios de posgrado
(Moncayo & Zuluaga, 2016).

+ Incrementar la participaciéon de las mujeres lideres en la educacién
I superior no solo es para beneficiar a las mujeres en si, sino que es Util
. para mejorar las instituciones y la sociedad en general (Hannum et
al., 2015). Con ello se evitaria limitar el desempeno de las personas,

AT : Los pares de las mujeres académicas pueden censurarlas explicitamente,
de las instituciones y del sector educativo en general (Hart, 2006). P ! P P

por hacer uso de las politicas para balancear la vida laboral y familiar,
como los horarios flexibles de trabajo o licencias de maternidad (Toffoletti &
Star, 2016).



Estilos de Liderazgo

Diversos estudios muesiran que:

Las mujeres tienden a ejercer un liderazgo transformacional (basado en relaciones
sociales, participativas e incluyente) (Moncayo & Pinzéon, 2013), con base humanistica
(resaltando el ser agentes de cambio y tener principios éticos y de valores) (Prieto &
Zambrano, 2005) y; dirigido al empoderamiento a otfras personas, solucionar problemas,
fortalecer la interaccién social, respaldar lo colectivo y el bien comiUn (Fennell, 2008;
Rosener, 1990; Santos, 1996).

Los hombres se inclinan hacia estilos fransaccionales y autoritarios (De la Rica et al.,
2008; Moncayo y Pinzén, 2013; Torres, 2009).

Los estereotipos de género influyen en la construccion de los tipos de liderazgo (Eagly &
Johnson, 1990). Cualquiera de los dos estilos podria ser ejecutado por ambos sexos, por
ello cobra relevancia explorar la manera en que las normas sociales que rigen hombres
y mujeres regulan el comportamiento organizacional (Moncayo & Zuluaga, 2015).

e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Mujeres académicas y
liderazgo
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Estereotipos de género en el liderazgo académico

- Existe un estereotipo dicotomico unidimensional: mujeres en liderazgo universitario son sensibles y
los hombres racionales (Zhao & Jones, 2017). La emocionalidad, atribuida a lo femenino, estd
desvalorizada frente a la razén (Walkerdine, 1998).

» Existe una creencia persistente: el trabajo de liderazgo de las mujeres es inferior o secundario
(Morley, 2014). Se las considera "blandas" y subestima su capacidad profesional y de liderar
(Spanod, 2017; Zhao & Jones, 2017). Se espera que tengan roles de apoyo o asistenciales (Acker,
1999) y no se espera una reciprocidad en el caso de varones (Spano, 2017).

« Los estereotipos se materializan en:
v Techo de cristal. liderazgo = masculino ("think manager - think male") (Monfort, 2015).
v’ Precipicio de cristal: se elige a mujeres solo en situaciones de crisis, donde se espera
comprensién y cooperacion ('think crisis - think female") (Gartzia, 2011; Haslam & Ryan,
2007).

- Existe un doble estandar: se espera que las mujeres sean firmes y a la vez maternales (Spano, 2017;
O'Connor, 2014). Existe una reintroduccién de discursos esencialistas que refuerzan un modelo de
liderazgo centrado en el cuidado y crianza en el control de las emociones, en la abnegacion y el
despliegue de cualidades ‘femeninas’ (Fitzgerald, 2014; Spand, 2017). Asi también se espera un
"Trabajo doméstico institucional" esperado de las mujeres en la universidad (Fitzgerald, 2018).




e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Mujeres académicas y
liderazgo
Estereotipos de género en el liderazgo académico

 Las caracteristicas personales que se les atribuyen a las docentes y su estilo de liderazgo con base en su género también
inciden en su desempeno (Cdceres et al., 2012; Moncayo & Pinzdén, 2013; Moncayo & Villalba, 2014; Moncayo & Zuluaga,
2015). Los anterior independientemente de su formacién y tfrayectoria profesional.

+ Las creencias sobre sus capacidades llevan a las mujeres a esforzase mds para demostrar su excelencia académica o
volverse mas autoritarias (Moncayo & Zuluaga, 2015; Sdnchez & Lavié, 2011). Estos estereotipos también generan “trabas
psicolégicas” que perjudican su desempeno, como la baja autoestima o el “temor al éxito” (Cdceres et al., 2012).
Ademds, hay un desconocimiento de las capacidades de liderazgo de las mujeres en la educaciéon superior
evidenciando los sesgos de género y el poco reconocimiento (Morley, 2013).

« Segun Cdceres et al. (2012), las consecuencias de estereotipos en el desempeno de las docentes incluyen la enemistad
y criticas de los compaiieros, varones y mujeres, debido a la imagen ambivalente de su liderazgo (entre excesivamente
autoritario y mds orientado al trabajo y decisiones de equipo o que las docentes en puestos directivos sean
discriminadas cuando tienen comportamientos de amabilidad, dado que estas conductas se consideran muestras de
falta de firmeza, agencia y competitividad (Moncayo & Villalba, 2014). En adicién a ello, los estereotipos pueden llegar a
generar una autoexclusion de ciertas posiciones por parte de las mujeres (Cdaceres et al., 2012; Moncayo & Villalba,
2014).
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Desafios y conflictos en el liderazgo académico

» El entorno universitario, caracterizado por una fuerte competitividad, relaciones
jerarquicas y envidia profesional, representa un desafio para el ejercicio del
liderazgo femenino (Ferndndez, 2012; Foucault, 1994).

» Practicas como el mansplaining, manterrupting y bropropiating refuerzan las
dindmicas de dominacién masculinas para ascender en la jeraquia académica,
dificultando que las mujeres sean escuchadas y reconocidas. Estas tensiones
configuran un escenario complejo que limita las posibilidades de liderazgo

i efectivo y equitativo en la academia (Mansfield, 2019).




e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Tendencias de publicacién por género

+ La frase “publicar o perecer” (Smith, 1990) refleja la presion que
existe en la academia para publicar, presién que afecta a ambos
géneros, aunque las mujeres enfrentan barreras adicionales.

* La produccion académica en términos de publicaciones es menor
en mujeres que en hombres a nivel global, lo cual ha sido
documentado por multiples estudios. Aiston (2014) muestra que en
Hong Kong los hombres académicos publican en promedio 10.62
articulos o libros anuales versus los 6.79 de las mujeres,
evidenciando una brecha de productividad.

La investigacion en el
mundo académico

Las mujeres académicas enfrentan barreras estructurales y
personales que afectan negativamente su capacidad para investigar
y publicar:

v Toffoletti & Starr (2016) muestran que las mujeres suelen dedicar
los dias de semana a la ensehanza y tareas institucionales,
dejando la investigacién para los fines de semana, lo que se ve
obstaculizado por las responsabilidades familiares.

v Obers (2015) identifica que la carga lectiva excesiva, tareas
administrativas y el trabajo doméstico limitan significativamente
el tiempo para investigar.

v Misra et al. (2012) agregan que las académicas relegan la
investigacion frente a las exigencias familiares y los
compromisos universitarios de ensenanza y servicio.

La consecuencia directa de esta baja produccién investigativa es
una menor posibilidad de promocién académica (Obers, 2015;
Toffoletti & Starr, 2016).



e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

Influencia de variables Incidencia sociocultural Dindmicas socio-
Ingreso a la docencia institucionales en el dentro del contexto personales que influyen
desarrollo docente vniversitario en el dmbito universitario

Mujeres académicas y La investigacion en el
liderazgo mundo académico

Estereotipos y sesgos en la investigacion académica Estructuras institucionales

Persisten estereotipos de género que cuestionan las
capacidades intelectuales de las mujeres en investigacion,
generando efectos psicolégicos y profesionales.

» Segun Franco-Orozco & Franco-Orozco (2018), hay una
percepcion machista que pone en duda la capacidad de
las mujeres para investigar, lo cual afecta su confianza y
motivacién profesional.  Las estructuras académicas tienden a basarse en modelos
masculinos de evaluacion y desempeno:
* Obers (2015) destaca que mieniras los mentores varones

son considerados estratégicos y con conocimiento del v Alcdzar et al. (2018) seialan que existe una figura del
sistema académico, las mentoras mujeres son vistas como “académico ideal” construida sobre criterios
proveedoras de apoyo emocional, reproduciendo una masculinizados, que sirven como referencia para evaluar
jerarquia de habilidades. a todo el personal académico.

« Alcdzar & Balarin (2018) sostienen que el trabajo
investigativo de las mujeres no recibe el mismo
reconocimiento ni crédito que el de sus pares varones.

Ademds, Roos (2008) indica que las mujeres son
evaluadas bajo criterios mds exigentes, lo cual perpetia
la desigualdad en los procesos de evaluacion
académica.



e Elementos que inciden el desarrollo laboral de las mujeres académicas

La investigacion en el
mundo académico

Recursos para la investigacion

+ El acceso a recursos materiales y financieros para la investigacion también estd condicionado por el
género y por desigualdades estructurales.

« En universidades publicas europeas, Santos et al. (2015) indican que se priorizan dreas de conocimiento
mercantilizadas y se implementan sistemas competitivos para la distribucion de fondos, lo cual aumenta
la presidon y excluye a quienes no tienen tiempo ni redes para competir, como muchas mujeres
académicas.

+ Fardella et al. (2022) muestran que en Chile la obtencién de recursos se ha convertido en un privilegio
meritocrdtico que requiere habilidades extraacadémicas y estratégicas.

« En el caso peruano, aunque existen fondos estatales como el FINCYT (Alcazar et al., 2018a), estos se
destinan principalmente a las “ciencias duras”, dejando fuera a las ciencias sociales, humanidades y
artes.

« Balarin et al. (2016) afaden que la corrupcidon regional puede impedir que los recursos lleguen a las
vniversidades, afectando la equidad en la distribucién.

« Finalmente, la cooperacién internacional como los centros de investigacion independientes cobran un
rol significativo en la provision de recursos para la produccion de conocimiento (Alcazar et al., 2018a).






METODOLOGIA

Diseno de la investigacion
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. Paradigma
: cudlitativo

Alcance
descriptivo y no
experimental

.

% Estudio transversal
* (Momento actual)

g
Q

Moustakas
(1994).

Para explorar en las narrativas de las mujeres
docentes que trabajan en universidades (pUblicas y
privadas): El método permite:

v' Describir, comprender e interpretar un
fendomeno desde las experiencias de quienes lo
viven (Creswell, 2013; Herndndez et al., 2014).

v" Visibilizar la relacién e interaccién entre las
mujeres docentes con el entorno universitario
donde laboran.

v" Poner en valor y rescatando la importancia del
conocimiento que se encuentra en las
experiencias personales y colectivas de las
mujeres del estudio.

El fendmeno abordado es los factores contextuales
que inciden en el desarrollo de la mujer en la
docencia universitaria.



METODOLOGIA

Objetivos de investigacion

El objetivo del estudio es, a partir de un enfoque fenomenoldgico, identificar y analizar las barreras
Obijetivo principal y facilitadores que afectan el ejercicio profesional de las mujeres docentes en las universidades. El
andlisis incluird tres etapas del recorrido profesional: ingreso, participaciéon y desarrollo

Sl EepeEilses Identificar y analizar la influencia de los aspectos personales en el ejercicio

profesional de las mujeres docentes en las universidades.

Identificar y analizar la influencia de los aspectos familiares en el ejercicio
profesional de las mujeres docentes en las universidades.

Identificar y analizar la influencia sociocultural en el ejercicio profesional de las
mujeres docentes en las universidades.

A

Identificar y analizar la influencia laboral-institucional en el ejercicio profesional
de las mujeres docentes en las universidades.




METODOLOGIA

Diseno muestral y procedimientos

()

(vin)

e

Poblacion

Mujeres de universidades
privadas (01) y publicas
(01).

(Eleccién del centro sobre
la base del rendimiento
cientifico, impacto
cientifico, excelencia
internacional y nUmero de
patentes vigentes, en un
gran numero de carreras
(SUNEDU, 2021).

Ambito geogrdfico: Lima.

Q)
&

Mvuesireo

Muestreo no probabilistico
(por juicio - selectivo). Criterio
de saturacion.

Criterio de seleccion de
muestra:

* Docentes ordinarias y
contratadas a tiempo

completo.
* Docentes de ramas de Cs.
naturales, ingenieria y

tecnologia, medicina y Cs.
de la salud, Cs. agricolas,
Cs. sociales y humanidades.
(OCDE, 2007)

Muestra final:

- 16 docentes de
universidades privadas.
- 14 docentes de

universidades publicas.

\Z/

Toma de contacto

Fase 1: Solicitud de
aprobacion del estudio a
dreas de investigacion de
universidades, detallando
objetivos,  metodologia v
confidencialidad.

Fase 2: Solicitud de
aprobacion a facultades para
acceder a contactos de

mujeres académicas,
asegurando respaldo
institucional y

confidencialidad.

Fase 3: Construccion de base
de datos y contacto con

posibles entrevistadas.
Invitaciones y protocolos de
consentimiento. Coordinar

entrevistas.

Instrumento de
investigacion

Instrumento: Enfrevistas de
profundidad.

Guia estructurada sobre la
base de los objetivos de
investigaciéon y revision de
literatura.

Modalidad: virtual.

Todas las entrevistas fueron
grabadas y  transcritas
manteniendo la
confidencialidad de los
datos.

El instrumento fue validado
por juicio de expertos (04
expertos).



METODOLOGIA

Diseno muestral y procedimientos

©)

Consideraciones éticas

=Modelos de solicitud para
universidades y facultades,
incluyendo acceso a contactos
de mujeres académicas vy
respaldo institucional.

=Desarrollo  del Protocolo de
Consentimiento Informado (PCI),
garantizando  confidencialidad,
acceso a resultados y aclaracion
de dudas.

= Invitacién a participantes con PCI
adjunto.

= Confirmacién de riesgo nulo para
participantes.

= Alternativa  al PCl firmado
(grabacién del consentimiento en
la entrevista).

= Cumplimiento del principio de
responsabilidad por parte de todo
el equipo investigador.

(®)
\9)

Fiabilidad del estudio

Se utilizaron estrategias para
garantizar la fiabilidad
relacionadas con:

« Credibilidad.

« Transferibilidad.

« Confiabilidad.

+ Confirmabilidad.

« Declaracion de postura
(positionality statement).

Andlisis e interpretacion

de datos

Se utilizd un procedimiento de
codificacion abierta y
software Atlas Ti.

La

informacidon se analizé

(Moustakas, 1994):

Agrupacion preliminar y
identifican los enunciados
significativos
(Horizontalizacién).
Reduccion y eliminacion.
Descripciones textuales.
Descripciones estructurales.
Combinacién de
descripciones texturales y
estructurales para el
andilisis final.
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RESULTADOS

° INGRESO A LA CARRERA DOCENTE UNIVERSITARIA

En esta etapa se aborda los elementos que inciden en la eleccion profesional de la
docencia universitaria. Los hallazgos, sobre la muesira analizada, muestran:

y u

ASPECTOS FAMILIARES

ACTITUDES PERSONALES.

Vocacion profesional. + Antecedentes familiares.

Antecedentes  educativos vy + Actitudes familiares y la pareja.
profesionales.

Gustos y expectativas.

Aspectos desmotivacionales.




RESULTADOS @

INGRESO

UNIVERSITARIA

A LA CARRERA DOCENTE IS

La mayoria de entrevistadas tomé la decisidon de ser docente por vocacion (8 entrevistadas).

Interés por el crecimiento profesional del
estudiantado, de descubrir sus diferentes
habilidades y por su bienestar.

Las caracteristicas de la personalidad que
influyeron positivamente:

* La paciencia.

* La sensibilidad.
* La empadtia.

* La asertividad.

Ofras cualidades:

e El ser "comunicativa” y “con gusto por el
didlogo”.

» Serresponsable, comprometida, productiva
e innovadora.

- Tener capacidad critica, analitica.

+ Capacidad de liderazgo vy planificacion.

@

En algunos casos, el ingreso a la docencia se
dio también como una oportunidad para
trabajar, mds que un gusto profesional.

En algunos casos, el dictar clases puede ser
un proceso estresante para algunas
docentes.



Lo que pasa es que es mi pasion y es mi
vocacion, la verdad. Como te decia, siempre he
sido docente desde que sali del colegio.

- Pamela -

Regresé al PerU y vine con muchas ansias de transmitir mis
conocimientos. La experiencia que habia tenido en Europa
todo, 5no? y dije, pues ya me quiero dedicar a la
docencia”.

- Mdnica -

“Y me gusta descubrir las, digamos, las habilidades de cada estudiante. Siento
que no todos pueden tener una inteligencia, digamos, de un solo tipo de
aprendizaje, si no que pueden ser multiples. Entonces trato de descubrir eso en
cada estudiante y de explotarlo. No se trata de, no sé, algo rigido. , ,

-~
!

- Rita -




‘ INGRESO A LA CARRERA DOCENTE 5
UNIVERSITARIA

’ ANTECEDENTES EDUCATIVOS Y PROFESIONALES

Los antecedentes vinculados a la familiaridad con la institucion donde actualmente se trabaja son un aspecto clave
para entender el ingreso de estas mujeres a la docencia

RESULTADOS

&B Alumni (exalumnas) y personal administrativo.

Experiencia previa en el campo educativo . . . . .
|i| (fa?niliari dad :n general): P |i| Experiencia profesional no universitaria.
Jefes de prdctica.

Docencia en academias.
Haber estudiado un doctorado.
La influencia de sus docentes.




También la familiaridad que yo tenia
al ser egresada de mi universidad y

conocer el ambiente. , ,

- Pepa -

Bueno, yo creo que vengo ejerciendo la
docencia mas de 24 anos porque lo ejerci desde

que sali de la Universidad como jefe de practica.

- Francis -

normalmente tienes la posibilidad de ensenar en la universidad
y ademds porgque a mi me gustaba investigar. Y entonces para

‘ ‘ Entonces era claro también que con un doctorado
mi era como “Ah, me van a pagar por hacerlo lo que yo quiero

- Marcela -




INGRESO A LA CARRERA  DOCENTE Pt
RESULTADOS ‘ UNIVERSITARIA e

Los antecedentes vinculados a la familiaridad con la institucion donde actualmente se trabaja son un aspecto clave
para entender el ingreso de estas mujeres a la docencia

ﬁﬂ Prestigio social y académico.

Estabilidad laboral y posibilidad de dedicarse
a la investigacion (posibilidad de filiacion
permanente).

Aspectos técnicos:
+ Forma de trabagjo.
|i| » Enfoque educadativo.
* Infraestructura.
» Trato al personal.
» Trato al personal.
* Flexibilidad.
» Desarrollo del trabagjo.
+ Relaciéon académico-profesional.

Iil Mayor compatibilidad con las
responsabilidades familiares (equilibrio entre
los tiempos de frabajo y familiares).




‘ ‘ De hecho, la paciencia que yo

tengo. Me gusta mucho
ensenar y también me gusta
poder empatizar con las

personas. , ,

- Pepa -

‘ ‘ Lo que si podria decirles que

soy muy analitica porque me
gusta investigar. Enfonces no

me va bien los trabajos muy
repetitivos, como es en la
industria. Enfonces me incliné
mAs por el drea de la

educacion porque me gusta

la investigacion que me da
cierta libertad para ciertas
cosas. Y van de la mano. , ,

- Génesis -

‘ ‘ El ser comunicativa, el siempre

querer aprender siempre, querer
también ensenar o compartir {...)
Bueno, miresponsabilidad, mi
compromiso y mi innovacion.
(...) soy una persona productiva,
siempre estoy tratando de

hacer cosas nuevas, de
solucionary, finalmente, ese
compromiso con ellos (el

estudiantado). , ,

- Pamela -

centrum
=/ PUCP &5




a INGRESO A LA CARRERA DOCENTE
UNIVERSITARIA \

’ LA ASPECTOS DESMOTIVACIONALES

Hay aspectos que pudieron cuestionar la eleccion de ser docente, sin embargo, en el caso de este estudio, dichos
aspectos no fueron lo suficientemente relevantes para alejar a las docentes de este camino profesional

RESULTADOS

Bajos salarios y/o irregularidad de pagos

r- Rumores de malos tratos al personal docente l.

Apego familiar

Dificultad para acceder a una plaza




a INGRESO A LA CARRERA DOCENTE
UNIVERSITARIA \

@
‘ﬁg ANTECEDENTES FAMILIARES Y ACTITUDES FAMILIARES (ANTECEDENTES) Y DE LA PAREJA

Antecedentes familiares

El padre o la madre, los(as) abuelos(as), tios, pueden tener un ser un elemento a tomar en
cuenta en la eleccién profesional al frasmitir conocimientos, experiencias, gustos

Q!ESULTADOS

Actitudes familiares
(ascendente)

Se presentaron actitudes
positivas por parte de las
familias, como de felicidad,
orgullo y apoyo total frente
a esta eleccidon profesionall

Actitudes de pareja

Durante el periodo de ingreso al
gjercicio como docente, se
encuentran reacciones favorables
y desfavorables por parte de sus
acompanantes




4

Mis papds fueron docentes,
son cesantes y, pues, cuando
éramos chiquitos, mi papd, mi
mamad en especial, que
ensenaba en los primeros
grados, siempre nos llevaba a
los salones. A veces, entonces,
como no habia quién nos
cuidara, nosotros nos
queddbamos en el saldn de mi
mamda vy, pues, ella era
maestra, realmente tenia una
dedicacion y una diddctica
extraordinaria, yo me quedaba
admirada de todo lo que
hacia en un salén de clase con
los ninos. Creo que eso se me
se me pego, la necesidad de

ensenar. , ,

- Betza -

‘ ‘ Yo creo que siempre he
recibido apoyo de parte

de mi familia (...) Siempre
lo tomaron bien, si se
alegraban, por ejemplo,
cuando les dije que ya
tenia un puesto estable en
la Universidad se alegraron
mucho. Era como su
orgullo, para mi pap4d,

para mi mama. , ,

- Carmen -

Por la parte del sueldo, mi
esposo no estaba de
acuerdo, al comienzo, él
fue el que mas se
decepciond, me dijo que
busque ofra cosa, que con
el curriculo que yo tenia de
Japdn podia encontrar un
mejor sueldo, un trabagjo
donde me pagara mads.
Que se resistio, sun pocoze.

- Pepa -

(f@)centrum
=/ PUCP Zi
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a PARTICIPACION EN LA CARRERA DOCENTE UNIVERSITARIA

docencia universitar.

\ f
Aspectos
familiares

Aspectos
personales

* Actitudes de Ia
pareja.

e El trabajo
doméstico, de
cuidados vy Ia

» Personalidad.
» Habilidades
docentes.

doble jornada
* La maternidad.

e

Aspectos laborales-

institucionales

Universidad y
recursos.
Problemas de
gobierno y entre
colegas.

Dificii acceso e
inestabilidad

laboral.

Largas horas de
trabajo.
Sobrecarga laboral.
Bajos salarios.
Brechas salariales

Los hallazgos muestran los elementos que inciden en la participacion de las entrevistadas en la

Lt

Aspectos
socioculturales

Roles y estereotipos
de género.
Discriminacion.

Red masculine.
Sesgos de género.

Mansplaining
/Bropiating.
Infantilismo.
Comentarios
sexistas.
Hostigamiento
sexual.




PARTICIPACION EN LA CARRERA DOCENTE toci
RESULTADOS Q UNIVERSITARIA

* CARACTERISTICAS DE LA PERSONALIDAD t%?_l HABILIDADES DOCENTES

CUALIDADES RELEVANTES: CUALIDADES RELEVANTES:

El optimismo. Capacidad de vincular aspectos tedricos con
El deseo de ayudar. aplicaciones concretas.

La capacidad de escuchar. Interés en la investigacion y por actualizarse.
Empatia. Generar estrategias para ayudar al estudiantado
Paciencia. en la investigacion.

Responsabilidad y puntualidad. Innovary ser mas productiva.

Aspectos

personales Honestidad y sinceridad. Coordinacion y trabajo en equipo.

La confianza en una misma. Confianza en colegas, delegacion y compartir
Vocacién y compromiso. responsabilidades.

Deseo de contribuir en el desarrollo Gestionar el tiempo y capacidad de organizacion.
profesional y personal del estudiantado.

Ademdads:

» Desarrollar capacidades administrativas y manejo
de herramientas tecnoldgicas.

« Reforzar nuevas estrategias docentes: evaluacion
y capacidad de trabajo en equipo.




*

1

Yo creo que algo que he
aprendido, una habilidad, es
como escuchar, conversary
comprender el mundo de los y
las estudiantes, sen qué estae
Y eso me hace a mi como,
este, como devolvery también
a conocer, 3nNoe Aprender por
donde debe ir. (...) Enfonces
esa me parece que es como,
no s&, no lo quiero poner en
habilidades blandas
comunicativas, porque es
como esta idea de dialogar,
de conversar y escuchar. Lo
pondria ahi para entender el
tiempo, la época de estos

jovenes. , ,

- Francis -

*

‘ Mi vocacién, mi
compromiso, el

preocuparme por los
estudiantes, no solamente
por el aspecto académico,
sino tfambién por su aspecto
personal, por querer que
ellos también. Disfruten de su
carrerq, sno< entonces no
ensenarles contenidos, sino
también el involucrarnos
como para que ellos se

sientan motivados. , ,

Ah, me gustaria mejorar,
digamos mi capacidad de
trabajar con otros, de,
digamos, esta... O seaq,
trabajo mucho sola, ;no?
Entonces de coordinar,
colaborar, de coordinar,
¢no?

- Pamela-

(f@)centrum
=/ PUCP Zi
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Aspectos
familiares

<=7 ACTITUDES DE LA PAREJA

Pareja facilitadora: Pareja como
apoyo para su  desarrollo
profesional, aungue en diferentes
grados y formas.

Pareja obstaculizadora.
Referencia a la relacién de
pareja donde uno de ellos, de
manera  consciente o  no,
dificulta el crecimiento vy
desarrollo profesional de la otra.

a PARTICIPACION EN LA CARRERA DOCENTE g
UNIVERSITARIA '

ﬁt TRABAJO DOMESTICO, DE
CUIDADOS Y LA DOBLE JORNADA

Desigual reparto de trabajos
domésticos: El desigual o nulo
aporte de los hombres en los
trabajos domésticos puede ser
una gran barrera  para las
docentes.

Se encuentran casos donde la
pareja si cumple un rol activo y
responsable en el desarrollo de
las actividades del hogar

w a MATERNIDAD EN EL DESARROLLO

PROFESIONAL

Puede ser una barrera para el
desarrollo profesional de las madres
docentes:

Impactos: i) En la educacion vy ii) En
la docencia.

Estrategias: Organizacion.

Tercerizacion femenina de los
trabajos de cuidados: Contratacion
de personas.

Red femenina de apoyo familiar:
Apoyo de familiares en los trabajos
de cuidados.

¢Maternidad o ejercicio profesional?.
Trade off entre tener hijos y desarrollo
profesional.




i

Universidad y
recursos

* Bibliotecas.
» Equipamiento.

* Laboratorios y
oficinas.

« Formacion
educativa y
acompanamiento.

- Estrategias frente a
la precariedad.

o

Problemas de
gobierno y entre
colegas

+ Criticas al
gobierno (actitud
infantilizante,
argollas).

 Burocracia en
universidades
publicas.

* Relacion entre
colegas, que
puede generar
ambiente tensos.

Dificil acceso e

inestabilidad
laboral

» Condiciona la
presencia y
permanencia de
mujeres en la
docencia
universitaria.

a PARTICIPACION EN LA CARRERA DOCENTE]

UNIVERSITARIA

Largas horas de
trabajo

O

Sobrecarga laboral

Bajos salarios

Labores adicionales Genera:
a la docencia
como: la labor

administrativa y la

presidén a publicar.

* Laborar mds horas
de trabajo de las
que se les pagan

(acompanamiento
a tesistas, frabajos

* Trabajar en
otras entidades.

* No renovacion

en casa o L .
Isl5616 oS de bibliografia o
S CUrsos.
preparacion de
clases, revision de
frabajos,

investigacion, etc.)

Brechas salariales

Pueden dar
brechas
salariales debido:

* Las horas de
trabajo (horas
extras).

* Por carreras, y
categorias de
empleo.

» Por razén de
género.



¥
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Pero nosotros en
educacion, ser docente es
primero. (...) Sino hay plan
A, hay plan B. Siempre
hemos ensenado a los
alumnos a hacer con lo
que hay. No son los
adecuados. Si hubiese las
condiciones adecuadas,
pues ganariamos mas
premios, 3nNo¢ Pero con lo
que hay se incentiva a
aprender a hacer, a
realizar las practicas, a ver

codmo sucede. , ,

- Grace -

¥

1!

Y bueno, pero esta
cuestion de la argolla,
no¢ de las argollas. Si no
estas en alguna argolla
estds en nada. Si tu
argolla, pierde... Bueno,
entfonces el ambiente
laboral propiamente... no
estd mal, pero, pero de
pronto uno cree que las
cosas estan bieny hay
senales de que no estdn

del fodo bien. (...)

El mundo académico se esta
volviendo cada vez mds mas
precario para profesores jovenes
que quieren entrar. No, los
confratos son asi. Semestre a
semestre no te los renuevan. Este,
entonces es como si ahi estd
como posibilidad de continuar en
el tiempo. Son muy pocas veces
se abren los concursos de plazas a
tiempo completo o profesores
ordinarios alun mMenos como
entonces. (...) Pero claro, o seqa, no
sé si es como por ser mujer
necesariamente, pero es mds un
tema generacional que si se
siente que cada vez es mas dificil,
como tener esta, como del
desarrollo de la carrera de
docente o académica.

- Bianca -

(a)centrum
<=/ PUCP &5
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Yo siempre termino saliendo
mas de la hora de salida. Y

me quedo mds horas en mi
centro de trabajo, por lo

mismo que ahi estan las
maquinas, esta el laboratorio
(...) Igual en mi casa también

le dedicé tiempo a hacer

cosas de trabajo. Al final

suma mas de 40 horas. , ,

- Andrea -

@

‘ [Respecto a si siente que
frabaja mas de 40 horas]

Si, pero claro, es que
como es profesor a
tiempo completo, tienes
otras labores. Yo no solo
enseno, sino ahora estoy
coordinando dos
proyectos de
investigacion. , ,

- Bianca -

Bueno, creo que no
explicitamente en el sentido de
un salario menor, pero las
mujeres tienen menos acceso a
los cargos mds importantes
donde los sueldos son mads
altos. Entonces, este, si, 5no?
Hay una, hay una injusticia, hay
una brecha salarial en el
sentido de que son menos las
mujeres las que acceden a los
cargos mejor pagados.

- Sara-

centrum
PUCP &



m Aspectos socioculturales

L

Roles y
estereotipos de
género

Se relacionan con las
capacidades y
actitudes.

Estereotipos:
* Vinculados a su
nivel de
permisividad
(“buena gente”).

+ Se les atribuyen
caracteristicas
negativas.

« Ante ello prefieren  Por ser mujer y joven.

trabdjar solas.

Discriminacion

* Predominio de las
decisiones desde una
perspectiva
masculina.

* Basada en
estereotipos o
prejuicios.

» Hay exclusiéon de

ciertas labores (por

parte de docentes y
alumnos).

Entre mujeres (en
caso se tenga hijos).

Red masculina

Redes informales
de entre colegas
donde no
necesariamente
se incluyan a las
mujeres (genera
trato diferenciado
hacia las mujeres).

PARTICIPACION EN

UNIVERSITARIA

O

Mansplaining /

Sesgos de género
Bropiating

i Referido a:
Sesgo de género
enla
evaluacion.

La situacién en la que
un hombre explica
algo a una mujer de
manera
condescendiente o
arrogante, haciendo
entender de que ella
no tiene el
conocimiento sobre
el asunto, a pesar de
que lo tenga.

Momento en que se
tiene unaideaq, la
explicas, pero un
hombre se lleva el

crédito por ello.

LA CARRERA

Q)

Infantilismo

Trato con
diminutivos.

Trato no solo por
medio de
palabras sino
también con
acciones.

DOCENTE

Comentarios
sexistas y
hostigamiento
sexual

Comentarios
sexistas.

Hostigamiento
sexual.
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Yo creo que si, ;no? La universidad no
es una burbuja. Todo lo que pasa en la
sociedad inevitablemente pasa en la
Universidad. Asi, la Universidad tenga
principios mds claros, tenga estatutos,
tenga conciencia de que debe existir un
enfoque de género. De todas maneras,
se siguen reproduciendo, ;no? |(...)
Ahora es cierto que el perfil de nuestros
docentes, nuestro estudiante,
mayoritariamente es un estudiante con
mayor conciencia. Son docentes con
mayor conciencia. Eso no quiere decir
que no haya excepciones, como el
profesor racista, el profesor acosador,
¢no?

- Gaby -

Nuestra sociedad es una sociedad
machista y eso también se refleja, ;no? se
refleja en la en la Universidad. Entonces,
claro, en reuniones en las que hay. De
repente mayoritariamente varones que
mujeres, si puede haber sentido que se les
escucha mads a los hombres que las
mujeres, 5N0%




"

1

Si, de hecho, la mujer va a
tener un poco, a veces mas
de problemas. Como que a
veces entre mujeres, por
ejemplo, alguna vez hecho el
comentario de como mujer
tengo que trabajar mas que
un hombre para, digamos,
[para] mostrar que puedo ser
mejor. Muchas veces el
hombre no hace su frabajo
mediano, ya estd bien. Como
mujer, veces sientes que
tienes que trabajar mas para
mostrar que eres mucho
mejor para realmente que de

repente te equiparen. , ,

- Lian -

bl

‘ ‘ Cudntas veces me ha pasado,
bueno, creo que le ha pasado

muchisimas mujeres, 3n02 Que
hemos estado en una reunidn y he
dicho que si, porgue tal cosa, o
una colega ha dado una idea. Les
ha entrado por un oido y les ha
salido por el otroy, alos 10
minutos, toma oftro la idea sin citar,
por supuesto, el origen de la idea,
la expresa, y el que dirige la
reunion, en caso de que es
hombre, ha dicho: “Excelente
idea”. O seq, es como que, No
puedo creer lo que estoy viendo,
sno¢ Entonces, de repente no he
sido clara, de repente no tengo
una voz tan de autoridad, 3no?
Que simplemente la idea dicha
por mi no fue identificada, ;no? Y,
este, y cuando lo dice un hombre
parece interesante.

Osea que te toquen la
cabeza, asi como si fueras t0
una nina, eso es medio
también paternalista, no?
Pero bueno, antes creo que lo
soportaba ahora no lo no lo
permito, 3no?

))

- Sara - - Marta -

Tq)centrum
PUCP &5
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Claro, si, si, “ahi esta la
feminazi”, seguramente (...) Lo
he experimentado yo, pero
también lo he visto. He
escuchado los comentarios
sobre colegas mujeres de
parte de hombres, 5no0?
Entonces, de parte de colegas
hay esta deslegitimacion, sno?
“Ya salieron con sus cosas,
2no<e”. No solamente por
mujer, sino porque feminista.
(...). Y este si, hay como mucha
una estigmatizacion muy, muy
este, a flor de piel, ;no? Muy a

la mano, que es para

desacreditar”

- Sara -

n

Sime ha pasado. Me ha pasado
‘ ‘ a través de un colega que me
acuerdo que siempre me decia
que yo le gustaba desde que yo
era alumna. Y él sabia que era yo
casada, que era su colega.
Entonces todas estas cosas me
hizo que evitara conversar con

' 3

Sandra -

Es interesante por las cifras que
he leido, como, claro, los casos
de denuncia de hostigamiento
sexual y cosas han subido
muchisimos estos afos. Pero
creo que el tfema es porque en
las érdenes reales no existen
los mecanismos y se siente
mucho esa precariedad. O
seq, creo que es un tema
como... no es que el problema
haya aumentado, sino que se
estd visibilizando mas porque
ya se siente una mayor
seguridad de poder brindar o
hablar de estos casos.

- Bianca -

centrum
PUCP &2



RESULTADOS

e DESARROLLO DE LA CARRERA DOCENTE UNIVERSITARIA

Los hallazgos muestran los resultados sobre los elementos que inciden en el desarrollo de las
mujeres en la docencia universitaria.

]
——
(-]

S

o
(-]

Liderazgo académico Investigacion en la carrera
docente
+ Aspectos
Laborales/Institucionales. Aspectos

Laborales/Institucionales.

» Aspectos socioculturales.
» Aspectos familiares. Aspectos Socioculturales.

Aspectos Familiares.




Destacan los siguientes factores

A LIDERAZGO ACADEMICO

Aspectos Laborales/
Institucionales

Subrepresentacion
(Universidad como
institucion patriarcal).

Falta de recursos,
burocracia y gestién
del personal.

Largas jornadas y baja
retribucion
econdémica.

Aspectos
Socioculturales

- Sesgos de género y
briopiating
(atribucién de la idea
de la mujer).

« Estereotipos de
género.

Aspecios Aspectos Laborales/
Familiares Institucionales

Problemdticas por
categoria docente
(docente de tiempo
completo o parcial).

Cuidados y liderazgo.

* Presion por
publicacion.

« Falta o insuficiencia
de remuneracién por
los trabajos de
investigacion.

- Barreras burocraticas
para la investigacién.

DESARROLLO DE
UNIVERSITARIA

LA CARRERA DOCENTE B2

INVESTIGACION EN LA CARRERA DOCENTE

Aspectos Aspecios
Socioculturales Familiares
Diferencia de tareas Cuidados e

vinculadas a la
investigacién por sexo
(Congresos versus
organizacion).

investigacion.
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Bueno, primero el hecho de
que el pensamiento de los
varones va en que la mujer no
es capaz de liderar, ese es uno
que, eso se nota. Y yo lo vivi
con la profesora que fue en
nuestra lider en el momento.
Esa es la primera cosa, o seq,
poder sobrellevar ese
pensamiento critico que te van
a hacer porque creen que no

eres capdaz, eso es uno. , ,

- Betza-

Como siempre, fratamos de cumplir todas
las cosas, tanto en la Universidad como
en casaq, 3nNo<¢ Pero no se puede, 3nNo0% Es
para mi, es como un saco, llevar dos
sacos en cada brazo. Y el que pesa mads
lo jalo y lo dejo 3 metros adelante y
regreso por el otro, gno? para cargarlo en
mi vida profesional y personal. Lo siento
asi, ;no? siento que voy con los dos sacos
al mismo tiempo, ;no? Al menos yo no
puedo.

- Nicola -

centrum
<=/ PUCP &5
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El tema de investigacion es un tema que requiere bastante tiempo, 5no¢ (...) Si yo quiero ser
investigadora, si fengo que dedicarle mds tiempo de lo que es normalmente mi carga, sno? Siyo
quiero trabajar, por ejemplo, con CONCYTEC y sacar de repente un articulo poder publicarlo,
entonces ese si es un tema extra, y en mi caso que tengo hijos(as) pequenos me es dificultoso. Si es
dificil, sno2 Y, es mds, es que hay casos en los que si me han ofrecido, por ejemplo, pertenecer a
grupos de investigacion, una y otra cosa, pero soy consciente de que mi tiempo no me da no porque
mis hijos(as) estan pequenitos y no puedo, 3no?2 Es un conflicto, 3no? (...) Porque cuando lo he
querido hacer, he vivido corriendo, gno¢ Corriendo. Dejando encargados a mis hijos(as) de una v
otra maneraq, para poder cumplir, para reunir, para hacer, acudir con los colegas, a coordinar cosas.
Es dificil. Me resultaba muy dificil.

- Fabiana -




MAPA DE HALLAZGOS

Factores que inciden en el ejercicio professional de las mujeres docentes en las universidades

Aspectos
personales

Vocacién profesional

Antecéedentes
educativos y
profesionales

Gustos y
expectativas
I

Aspectos
desmotivacionales

Aspectos familiares

Participacién

Aspectos
personales

Antecedentes Caracteristicas de la
familiares personalidad
I I
Actitudes familiares y Habilidades
de la pareja docentes

Problemas de
gobierno y entre
colegas
Dificil ingreso e
inestabilidad laboral

Largas horas de
trabajo
Sobrecarga de
trabajo

Recursos

Bajos salarios

Brechas salariales

Aspectos familiares

Rol de la pareja

I
El rabajo doméstico
y de cuidados

Aspectos
socioculturales

Roles y estereotipos
de género
I

Discriminacién
1
Red masculina
1
Sesgos de género
I
Mansplaining/
Bropiating
1
Infantilismo
Comentarios sexistas

y hostigamiento
sexual

Desarrollo

Liderazgo

Aspectos familiares

Cuidados y liderazgo

Aspectos
socioculturales

ASP
institucionales/

Largas jornadas y
baja retribucién
I

Estereotipos de
género

Subrepresentacion

I
Falta de recursos,
burocracia y gestion
I

Sesgos de género y
bropiating

Investigacion

Aspectos familiares

Cuidados e
investigacion

Aspecios
institucionales/

Aspectos

socioculturales

Diferencia de tareas
por sexo

Problemdticas por
categoria docente
I

Presidn por publicar

1
Falta o insuficiencia

de remuneracién
1

Barreras burocrdticas
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CONCLUSIONES

* El objetivo de la investigacion fue, a partir de un enfoque fenomenoldgico, identificar y analizar las barreras y
facilitadores que afectan el ejercicio profesional de las mujeres docentes en las universidades, en las tres
etapas del recorrido profesional: ingreso, participacion y desarrollo.

= Con relacion a los elementos que inciden en el proceso de ingreso a la carrera docente universitaria. Se
identificaron aspectos personales y familiares.

>

En el ambito personal, destaca que la vocacién no es el Unico elemento, sino que, ademds, hay
diferentes experiencias, circunstancias y factores externos a ellas que intervienen en este proceso, como
los antecedentes educativos y profesionales, los gustos y expectativas y el tener una mayor
compadtibilidad con la familia.

En el dmbito familiar, los antecedentes familiares influyen en el ejercicio de la docencia, especialmente
cuando hay familiares docentes o con experiencia en ciertas universidades, lo que puede favorecer la
socializacion de intereses. Ademds, el apoyo de la familia y la pareja es clave para la realizacion
profesional, el prestigio y la estabilidad econdmica-laboral. Sin embargo, también existen
preocupaciones, principalmente relacionadas con los bajos salarios en el dmbito docente.

= Con relacién a los elementos que inciden en la etapa de participacion en la carrera docente universitaria. los
resultados mostraron la incidencia de aspectos personales, familiares, laborales y socioculturales.

>

Entre los aspectos personales destacan las caracteristicas de personalidad como la paciencia y
confianza y las habilidades docentes.

En el dmbito familiar, el rol de la pareja puede ser facilitador o un obstaculo, y la carga de frabajo
doméstico y de cuidados impacta negativamente su desarrollo profesional (puesto que el tema de los
cuidados recae socialmente en las mujeres).




CONCLUSIONES

> En relaciéon con los aspectos laborales-institucionales, destaca el tema de los recursos de la universidad
(bibliotecas, equipamiento, laboratorios, oficinas de trabajo, etc.) siendo que en el caso de las docentes de
universidades publicas evidencian prdcticas de resiliencia, en la busqueda de formas alternativas para dar
respuestas a las necesidades que se presentan e incluso asumir con sus recursos ciertas carencias. Otros
factores que afectan el desempeno lo constituyen la inestabilidad laboral, las largas jornadas y la
sobrecarga administrativa, las brechas salariales y las dindmicas de exclusion en la academia. Desde una
perspectiva sociocultural, los estereotipos de género, la discriminacién y la presencia de redes masculinas
limitan sus oportunidades. Ademas, practicas como el mansplaining, la infantilizaciéon y el hostigamiento
sexual agravan la desigualdad en el entorno universitario.

= Conrelacion a los factores que inciden en la etapa de desarrollo de la carrera docente universitaria, se evidencia
que estd marcada por desafios en liderazgo e investigacion. P P ﬂ

estructurales, sesgos de género y la percepcidén de cultura patriarcal de las universidades. A pesar de ejercer

un liderazgo colaborativo, enfrentan estereotipos contradictorios y una constante necesidad de demostrar su Ay
capacidad. Ademads, las largas jornadas y la baja remuneracion desincentivan su participacion en estos
cargos.

> En cuanto al liderazgo, las mujeres académicas son minoria en puestos de direccion debido a barreras * a S
\mt J®

> En cuanto a la investigacion, las condiciones laborales y la falta de financiamiento afectan su desempeno.
Muchas docentes realizan investigaciones en su tiempo libre y sin remuneracion, lo que refuerza una logica
de precarizaciéon. La burocracia y la mercantilizaciéon de la universidad (“universidad mercantilizada”)
también limitan el acceso a recursos. Ademas, las académicas que son madres enfrentan mayores
obstaculos para investigar.
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