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RESUMEN
Este trabajo analiza la percepcion que tienen las académicas sobre la igualdad de

oportunidades en los aspectos del uso del tiempo, desarrollo profesional y académico,
preferencias disciplinares y estereotipos, y poder politico. Se aplicd un instrumento con
54 items validado por un grupo de 8 universidades latinoamericanas con un acercamiento
metodoldgico microecondmico-heterodoxo. La tasa de respuesta del universo de
catedraticas en la Facultad fue del 97.4%. Se determing la existencia de correlacion entre
el poder politico y las desigualdades de oportunidad por género, que revel6 peculiaridades
distintivas del segmento.

PALABRAS CLAVE (CODIGO JEL)
Equidad (D63), Eleccién Social (D71), Economia Feminista (B54)

INTRODUCCION
En el entorno nacional e internacional, las mujeres han sido identificadas como

un grupo que necesita ser incluido en presencia y relevancia en las instituciones de
educacion superior; asi como la importancia de equilibrar las oportunidades por género
entre los académicos universitarios. Los analisis y estudios, particularmente sobre la
situacion en los paises en desarrollo han identificado la participacion equitativa para las
mujeres como una prioridad urgente en la educacion superior (UNESCO, 1995). Para la
UNESCO (2014), la igualdad de género supone que los intereses de mujeres y hombres
son tomados en consideracion. En este contexto, el género se convierte en objeto de
estudio frente a las desigualdades (Duarte & Rodriguez, 2019).

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo — PNUD (2020), enfatiza
la necesidad de que los ambientes laborales sean equitativos e inclusivos permitiendo que
tanto las mujeres como los hombres tengan las mismas oportunidades de contribuir,
beneficiarse y alcanzar su potencial. Agarwala (2015) indica que a pesar de los esfuerzos
de incorporacion de la perspectiva de género en las ultimas décadas, la transformacion
social e institucional hacia la implementacion de una agenda de igualdad de género

todavia se encuentra atrasada. Agarwala sostiene que las mujeres académicas en las



universidades contintan enfrentando una serie de desafios y limitaciones, incluidas, entre
otras, oportunidades de promocion, acceso a roles de liderazgo de alto nivel y
responsabilidades administrativas.

Para Morley y Lugg (2009), la entrada de las mujeres en la educacion superior
todavia parece implicar un cruce cultural, con continuas busquedas de legitimidad
académica de las mujeres. Airini y otros (2011) sugieren que el avance de las mujeres en
los roles de liderazgo universitario es estratégicamente importante para el sector de la
educacion y para cada una de sus partes interesadas. Mientras que, Powell (2018)
manifiesta que la desigualdad de género persiste en la academia.

ANTECEDENTES DEL PROBLEMA A ESTUDIAR
El desafio de erradicar las desigualdades de oportunidades por género continta

siendo objeto de estudio, debido a que constituye un elemento clave para el desarrollo
humano. Si bien es cierto las leyes protegen a la mujer por igual, no obstante, sigue
existiendo una brecha de género en relacion a lo social, econémico, politico y cultural.
Por lo que la desigualdad de género se traduce en un perjuicio en el ejercicio de los
derechos humanos y la eficiencia econdémica (Bando, Berlinski, & Martinez , 2019). En
este contexto, alrededor del mundo se instaura como un desafio la implementacion de
politicas sociales, econdmicas y culturales, que aporten a la accion efectiva de las mujeres
en condiciones de igualdad en los diversos entornos.

Segun los datos reportados por PNUD (2019), el indice de Desigualdad de Género
(GII) para América Latina y el Caribe queda posicionada en el medio, con un puntaje de
0,383. Especificamente para Ecuador el indice es de 0,39; estableciendo que 0, significa
que las mujeres y los hombres tienen completa igualdad, y 1, donde a un género le va tan
mal como sea posible en todas las dimensiones medidas.

De acuerdo a los indicadores laborales del Instituto Nacional de Estadistica y
Censos — INEC (2017), el ingreso laboral promedio de una mujer fue de $ 295,40,
mientras que el de un hombre con empleo fue de $ 369,30; es decir, el hombre gana un
promedio de $ 73,90 mas que la mujer. Referente al uso del tiempo, las cifras del INEC
(2012) reflejan que en un periodo semanal la mujer trabaja un promedio de 77,39 horas;
mientras un hombre lo hace 59,57 horas. Es decir, las mujeres trabajan 17,82 horas mas
que los hombres. De todas esas horas de trabajo, las mujeres reciben una remuneracion
por 46,15 horas y los hombres por 51,36. Las mujeres destinan en promedio cuatro veces
mas tiempo al trabajo no remunerado que los hombres, siendo las actividades domésticas

la de mayor demanda reflejando una sobrecarga de trabajo.



En el ambito politico, durante la mayor parte de la historia, el gobierno fue
predominantemente masculino, con poco lugar para las mujeres. Las reformas a la ‘Ley
de Elecciones’, de ‘Régimen Municipal’, ‘Descentralizacion’ y ‘Amparo Laboral’ del
2000, ampliaron la cuota de participacion femenina a un 30% (Facio, y otros, 2000). De
un 100%, el 38.00% de los escafios en Ecuador esta ocupado por mujeres PNUD (2019).
En diciembre 2019, una de las reformas realizada al Cédigo de la Democracia, establece
que las mujeres deberan encabezar el 50% de las listas pluripersonales, con un criterio de
progresividad del 15%.

Los resultados de investigaciones demuestran un avance significativo con
respecto a la existencia de normas que fortalecen la inclusion de género. Sin embargo,
existe la percepcion de que los avances no han tenido un impacto significativo en el logro

de la igualdad con respecto a las oportunidades para hombres y mujeres.

REVISION TEORICA DEL FENOMENO A ESTUDIAR
Variable Dependiente (Y) “Desigualdad de Oportunidades”

Desigualdad social.

La raiz de la desigualdad social parte de la division del trabajo manual y el
intelectual de antafio basada en la moral y politica, conversacion parcialmente iniciada
con la teoria aristotélica de la justicia, donde se advierte que un tipo de injusticia radica
en el transgresor de la igualdad, siendo el “justo” aquel individuo que impide el desarrollo
de desigualdades no justificadas (Palli Bonet, 1988). En la actualidad, la desigualdad por
estratos socio-econémicos, conocimientos y competencias persisten.

Para Max Weber (citado en Regidor, 2001), la clase social de un individuo se
basaba en 3 aspectos: la riqueza material que poseia en recursos y propiedades, el
prestigio social y el poder politico. La corriente funcionalista iniciada por Weber fue
continuada con la perspectiva socioldgica de Goldthorpe (2010), quien asegura que para
la desigualdad social se identifican dos variables cualitativas de estratificacion: la clase
social y el estatus social; ademas desarrolla un esquema de clases en las que incorpora la
“situacion en el trabajo” dando importancia a la ocupacién en los sistemas de autoridad y
control que rige el individuo en los procesos de produccion a su cargo.

Goldthorpe asegura que la relacion entre el empleador y el colaborador tiene un
contenido moral basado en la confianza, con recompensas implicitas como el incremento
en la remuneracion salarial, condiciones de seguridad en el empleo, acuerdos de

jubilacién y principalmente: oportunidades de promocién (Regidor, 2001). Es entonces,



de especial relevancia, ahondar en las desigualdades sociales que persisten haciendo
especial referencia a la distincion por sexo o género (de Fanelli, 1989), pues, si por
capacidad de insercion en los mercados laborales respecta, existe ain una marcada
diferenciacion entre la designacion preferencial de trabajo productivo y trabajo
reproductivo (Regidor, 2001). Con ello se reconoce que hay distintas formas de
inequidad, y en lo que a la desigualdad social y desigualdad de género respecta, no es
posible utilizar una clasificacion que integre de forma simultanea a las inequidades de

género y clase (De Oliveira, 2007).

Discriminacion salarial.

El reconocimiento de la discriminacion salarial aparece como nueva problematica
luego de reconocerse, que a pesar de contar con un buen manejo de su tiempo y recursos
(Becker, 1985), la mujer sigue teniendo marcadas diferencias en su desarrollo, y
especificamente en su sueldo, perjuicios atribuidos a la discriminacion. En el estudio del
INEC, se logro palpar que, aunque no se observan marcadas brechas salariales en el
trabajo formal, si se evidenciaban mayores barreras de entrada para las mujeres conforme
el tamafio de la empresa incrementaba, por ende existe mayor discriminacion por género,
aun cuando las mujeres se encontraban mejor capacitadas (Benitez & Espinoza, 2018).

Se conoce como “discriminacion de género” en el ambito laboral a la escasa
presencia de mujeres en las categorias laborales mas altas. Se trata del fenémeno del
«techo de cristal» (glass ceiling), metafora utilizada para referirse al conjunto de barreras
y obstaculos invisibles, acotados y sélidos que las mujeres deben superar para acceder a
los altos cargos y puestos de responsabilidad de la pirdmide organizacional y que afecta
a las mujeres como grupo (Gallego-Moron, 2017). Pero esta discriminacion, es decir la
afectacion a los resultados, no solo la sufren las mujeres sino también otros “grupos
minoritarios”. Los grupos minoritarios en los sectores productivos son personas cuyos
factores exdgenos socialmente determinados que estan fuera de su control como el género
(identidad de género), sexo, raza o entorno socioecondémico, que pueden incidir en sus
resultados como el ingreso, salario, promocién, etc. (Ferreira, Molinas, Paes, & Saavedra,
2008).

Desigualdad de oportunidades de género.
Hasta los afios 70 se atribuyd la desigualdad social al analisis de la justicia y la

equidad social; posteriormente, con la evaluacion de John Rawls (1971) y Robert Nozick



(1974), los filésofos politicos y cientificos parten de la equidad de los procesos cuyos
resultados finales estan determinados por las oportunidades con las que goza una persona
y lo que las personas hacen con ellas. Dentro de los principios de libertad establecidos
por Rawls (1971), se encuentra el principio de los “bienes primarios” donde todos los
miembros de la sociedad cuentan con oportunidades béasicas, proponiendo que para
desarrollar una asignacion éptima de los bienes primarios, se deberia maximizar la parte
correspondiente a los grupos mas vulnerables (Ferreira, et al., 2008), o traido a contexto
empresarial/académico: los grupos minoritarios.

Mas tarde, Arneson (1989) indicé que para obtener un bienestar personal, es
necesaria la igualdad de oportunidades para alcanzar dicho bienestar. En el Informe sobre
el Desarrollo Mundial 2006: Equidad y Desarrollo (Banco Mundial, 2005), se adopta la
nocion de equidad basada en la “igualdad de oportunidades”, o por lo contrario, - COMoO
se aplica en el presente estudio — partiendo de la problematica de inequidad de género
detonadas por la “desigualdad de oportunidades”. A través de la igualdad de
oportunidades se nivelaria el terreno de accion y los resultados de todos los ciudadanos
en todos los sectores, incluida la academia; esto no sugiere que unos no lograran tener
ventaja sobre otros, pues la ventaja dependera de los “esfuerzos” de la persona y no de
las “circunstancias” fuera de su alcance e independientes a su rendimiento (Roemer,
1998).

Teorias, definiciones e investigaciones aplicadas de las Variables independientes
X1 Uso del tiempo.

El cuidado de los nifios, los adultos mayores y las tareas del hogar, por cultura o
creencia, han sido principalmente atribuidas a las mujeres. Y aunque la mujer es ahora
parte del mercado laboral, los estudios demuestran que las mujeres casadas, por atender
el trabajo no remunerado, se encuentran mas saturadas lo que provoca que dediquen
menos esfuerzo a su trabajo remunerado comparado con las mismas horas que trabaja un
hombre casado. El desgaste fisico y emocional de la mujer da paso a que prefiera
desarrollar trabajos remunerados menos demandantes, mientras que el hombre por su
parte, si cuenta con la capacidad de avanzar en su carrera profesional hasta la instancia
de contar con mas oportunidades de ser promovido y alcanzar puestos directivos (Becker,
1985).

El uso del tiempo de la mujer, y especificamente, la eleccion de prioridades pre

concebidas del sexo femenino, juega un papel clave y tiene grandes implicaciones en la



diferencia de ganancias y ocupacion entre hombres y mujeres. En el estudio comparativo
de género del Ecuador, segin el censo (Ecuador en Cifras, 2010), los ecuatorianos
mayores a 15 afios ya tienen a su cargo quehaceres domésticos, es decir que son parte de
la Poblacion Econdmicamente Inactiva, siendo el trabajo no remunerado una actividad
“femenina”. Es muy significativa la prevalencia del género femenino en la distribucion
de los quehaceres domesticos; solo el 4,24% de los hombres se encarga de las tareas del
hogar mientras que 95,76% de la poblacion femenina realiza las mismas tareas. Con el
paso de las décadas, las demandas femeninas de facilidades en la conciliacion de su vida
familiar y profesional, son de especial relevancia para su desarrollo profesional, por

encima del académico donde la equidad es casi una realidad.

X2 Desarrollo profesional y académico.

Segln el INEC (2018), en su censo de la poblacién con titulo universitarios, el
12.27% de la poblacion masculina y el 12,81% de la poblacion femenina cuenta con titulo
universitario; se consideraron los ecuatorianos de 24 o mas afos. Se reconocié que en
promedio, la mujer ecuatoriana tiene su primer hijo entre los 20 y 21 afios, y que se
encuentra ocupada o trabajando desde los 15 afios. La Poblacion Econémicamente Activa
PEA femenina segun las ramas productivas muestra que el porcentaje de mujeres en
actividades profesionales, cientificas y técnicas es 2,02%; la actividad principal es la

agricultura, ganaderia y pesca con un 21,66% (Ecuador en Cifras, 2010).

X3 Preferencias disciplinares y estereotipos (Ocupacion por género).

A partir de la Segunda Guerra Mundial, las plazas laborales con participacion
femenina se duplicaron — de 1950 a 1985. En Latinoamérica se eleva la participacion de
la mujer en el ambito laboral de 10 a 32 millones, es decir, del 20% al 25% (Sivard, 1985).
Al mismo ritmo, el mundo pasé de enfocarse netamente en la produccién industrial a
desarrollar la oferta de servicios, siendo las mujeres las nuevas colaboradoras que se
repartirian la ocupacion laboral de actividades de servicios sociales y financieros — si
contaban con las credenciales suficientes — y de actividades de servicios personales — para
aquellas mujeres sin instruccion formal.

La division por sexo de las actividades productivas de productos y servicios,
marcaron una concentracién masculina en ocupaciones con mayor retribucion econdémica
y una mayor concentracion femenina en ocupaciones de menor status y remuneracion (de

Fanelli, 1989). La asistencia en servicio como las profesiones de azafata, mecanografa y



secretaria, fueron consideradas desde los afos 50 como “femeninas” (De la Garza Toledo
& Péez, 2003), dando paso al desarrollo de una segregacion ocupacional basada en el
sexo de los individuos, y a la limitacion de oportunidades laborales, los ingresos y la
valoracién de la mujer.

Estos patrones en el ambito laboral del ltimo siglo crearon una nueva desigualdad
social, es decir, una diferenciacion de estratos y clases socioecondmicas basadas en el
género (Walby, Crompton, & Mann, 1986) y la discriminacion salarial. Aunque la
evidencia cientifica sefiala que los niveles de segregacion tienden a reducirse con los afios,
la eliminacion de la brecha suele ser muy lenta y no siempre es continua, por lo que resulta
necesario concientizar sobre la problematica y tomar acciones tempranas para la
resolucion de la inequidad, nocion que promueve la Organizacion de las Naciones Unidas
con el desarrollo de la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (United
Nations, 2015).

X4 Poder politico en la Universidad (Cargos directivos).

El rol que desempefia el administrador educativo permite la construccion del liderazgo
académico, por ello el estudio de los directivos de las instituciones de educacion superior,
es una tarea que ha tomado relevancia en las Gltimas tres décadas (Goyeneche & Orjuela,
2014). Con el avance de la investigacion en liderazgo, aparece la propuesta de que una
vez alcanzada una equitativa participacion femenina en cargos directivos, va a resultar
necesario abandonar la busqueda de diferencias de género en el ejercicio del liderazgo y
acercar la investigacion a los tipos de liderazgo que construyen masculinidades y
feminidades en la cultura organizacional (Alvesson & Billing, 1992).

Mientras tanto, con el auge de investigaciones enfocadas en la efectividad del
liderazgo femenino, su consideracion en las entidades de educacion superior habilita el
ofrecimiento femenino de alternativas y propuestas administrativas mas democraticas,
participativas y éticas, como contraparte a los actuales esquemas masculinos o
tradicionales con falencias evidentes, asociadas en gran medida al autoritarismo, la
ambicion y la basqueda de poder (Sanchez-Moreno, 2009). Asimismo, existe la
perspectiva global que estudia los avances alcanzados por la mujer en su acceso a los
cargos de administracion educativa, considerando que las variables sociales y
demogréficas dan validez a la determinacidn de caracteristicas de liderazgo femenino
(Goyeneche & Orjuela, 2014). Las investigaciones cientificas sobre el tema se enfocan

principalmente en mejorar y estimular la participacion femenina en el liderazgo educativo



mediante el analisis de los obstaculos internos y externos que perpettan la discriminacién
por género en ambitos tradicionalmente masculinos, las tacticas femeninas para evadir
dichas barreras y la importancia del liderazgo femenino en la administracion educativa,
donde ademas — a nivel nacional —, es un sector de interés laboral de la PEA femenina
(INEC, 2018).

PREGUNTA CENTRAL DE INVESTIGACION
¢Cudl es la percepcion que tienen las académicas de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas (FCEA) de la Universidad Catdlica de Santiago de

Guayaquil sobre la desigualdad de oportunidades por género?

OBJETIVO GENERAL DE LA INVESTIGACION
Determinar la percepcion que tienen las académicas de la FCEA sobre la igualdad

de oportunidades en la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil en los aspectos
del uso del tiempo, desarrollo profesional y académico, preferencias disciplinares y
estereotipos, y poder politico en la Universidad

OBJETIVOS ESPECIFICOS DE LA INVESTIGACION
(a) Revision y fundamentacion tedrica de los aspectos analizados. (b) Elaboracion de un

instrumento de medicion de los aspectos que miden la perspectiva de género. (c)
Aplicacion y validacion del instrumento a las académicas de la universidad participante.
(d) Andlisis de resultados en cada una de las universidades participantes para

posteriormente integrarlas en un estudio comparativo para CLADEA GROUP.

HIPOTESIS GENERAL DE INVESTIGACION
La percepcion de las académicas es que existe una desigualdad de genero en los

aspectos del uso del tiempo, del desarrollo profesional y académico, de las preferencias

disciplinares y estereotipos, y del poder politico en la Universidad.

METODOLOGIA
Esta investigacion tiene un disefio descriptivo-correlacional a través de un

cuestionario estructurado dirigido a la poblacion seleccionada. Es una investigacién
cuantitativa, de tipo no experimental con horizonte de tiempo transeccional y que usara
las técnicas: bibliografica y de campo para obtener los resultados. Se capturaran los
resultados en SPSS para sacar los promedios y medias usando un analisis de estadistica
descriptiva. El enfoque es microeconémico heterodoxo. Se elabord un instrumento con

un total de 54 preguntas con la revision del grupo CLADEA conformado por 8 paises



latinoamericanos; dicho instrumento esta validado en la revision de literatura y dividido
en los 8 apartados de la tabla 1 y que permitira aceptar la hipdtesis planteada en esta
investigacion.

Tabla 1. Apartados que integran la encuesta para medir la perspectiva de género en

nuestras universidades

1. Identificacion del encuestado 9
2. X1 Uso del tiempo 9
3. X2 Desarrollo profesional y académico 11
4. X3 Preferencias disciplinares y estereotipos 11
5. X4 Poder politico en la Universidad 19
6. Y Desigualdad de Oportunidades 4

En cuanto a la poblacién y sujeto de estudio esta investigacion estd dirigida a las
académicas que laboran en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, para conocer la perspectiva de género en

los 6 aspectos mencionados en la tabla 1.

Seleccion de la Muestra

La muestra representativa con la formula n= Ns? / ((N-1)(e/z)? +s? ) con una
poblacion de 38 se obtiene una muestra de 37 con un nivel de confianza del 95%. La
encuesta se realiz6 por medio de Google Forms en conjunto con los miembros de otras 8
universidades latinoamericanas miembros de CLADEA y se procedié a recolectar de
forma online en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas. La Facultad se
encuentra liderada por una mujer con 4 carreras y 1 instituto de investigacion dirigidos

en un 80% por mujeres.

RESULTADOS
Analisis descriptivo

Se aplicara estadistica descriptiva con la primera parte de la encuesta en donde se
sacaran las frecuencias y proporciones de las variables. De igual manera se sacaran
promedios y desviaciones estandar de las variables. Ademas, de una relacion de Xs e
intervalos de confianza para proporciones.

La tabla 2 presenta la estadistica descriptiva de las caracteristicas de la muestra. Los

resultados sefialan que el 36,1% de las participantes tiene mas de 45 afios, seguido por un
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27,8% de edades entre 41 y 50 afios; el 61,1% de estado civil casada, con un 86,1%

dedicadas a actividades de docencia. Y un 22,2% con una antigiiedad de entre 6 y 10 afios

dentro de la institucion. Se consulto a las participantes sobre la declaracion en la igualdad

de oportunidades considerando el género en la vision de la universidad. EI 69,4% afirmé

que la universidad si incluye esta declaracion y que esta se expresa en los principios de la

institucion (44,4%) y reglamentos o normas de conducta (38,9%).

Tabla 2. Estadistica descriptiva de las caracteristicas de la muestra

Variable Etiqueta Frecuencia Porcentaje

Edad 26-30 1 2,8
31-35 3 8,3

36-40 9 25
41-50 10 27,8
Mas de 45 afios 13 36,1
Estado civil Casada 22 61,1
Soltera 6 16,7

Unidn Libre 1 2,8
Divorciada 5 13,9

Otro 2 5,6
Actividades Docencia 31 86,1
Académicas Investigacion 13 36,1
Guia de tesis 16 444
Supervision de Préacticas Profesionales 5 13,9

Coordinacién y Direccién de Postgrados 3 8,3

Cargo de Gestion Académica y/o

Administrativa 18 50
Otras 6 16,7

Antiguedad en la Menos de 1 afio 1 2,8
Universidad De 1 a5 afios 5 13,9
De 6 a 10 afios 8 22,2

De 11 a 15 afios 9 25
De 16 a 20 afios 4 111
De 21 a 25 afios 6 16,7

Mas de 25 afios 3 8,3

Declaracién de la No 9 25
igualdad por género No sé 2 5,6
en la Vision Si 25 69,4

Ambitos Existencia en una Unidad especializada del

tema 1 2,8
Reglamentos/Normas de conducta 12 38,9
Politicas Institucionales 5 13,9
Principios 16 44,4
Protocolos 4 11,1

No existe 2 5,6
No sabe 11 30,6
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La tabla 3 reporta los resultados de estadistica descriptiva sobre la variable uso del
tiempo. Los resultados indicaron que le dedican mas tiempo a actividades domésticas no
remuneradas (X= 2,81) y a actividades de recreacion (X= 2,06). Gran parte de las
participantes le dedican entre 2 a 3 horas diarias a las actividades domesticas no
remuneradas, mientras que le dedican menos de 1 hora a actividades de recreacion. Los
resultados también revelan que la mayoria de las participantes indican que no aplican la
dedicacion de tiempo a actividades de apoyo escolar y cuidado de nifios.

Tabla 3. Estadistica descriptiva de la variable Uso del Tiempo

Xi1. Uso del Tiempo - Horas diarias en promedio Porcentaje

Media

dedicadas 0 1 2 3 4 5
Horas diarias en Actividades (quehaceres)

domestlc_a,s no remuneradas, _tale_s como: 281 | 2.8% | 11,1% | 22,2% | 38.9% | 16,7% | 8,3%
preparacion de alimentos, orden, limpieza, entre

otras

gp((:)a/i(()j:ggolar de nifios/as, que se encuentran bajo 144 | 417% | 19.4% | 11.1% | 16,7% | 2.8% | 8,3%
Cuidado de nifios/as, enfermos/as y/o adultos 144 | 52.8% | 56% | 11.1% | 13.9% | 8.3% | 8.3%
mayores

Actividades de recreacion 2,06 | 8,3% | 19,4% | 41,7% | 25,0% | 0,0% | 5,6%

Nota: 0. No aplica, 1. Ninguna, 2. Menos de 1 hora, 3. Entre 2 y 3 horas, 4. Entre 4 y 5 horas, 5. Mas de 6
horas

La tabla 4 reporta los resultados de estadistica descriptiva sobre las demas variables
del estudio. Con respecto al desarrollo profesional en la institucidon, los datos sefialan que
las participantes perciben mayormente que las mujeres en general pueden ocupar puestos
directivos mas importantes en su institucion (X= 3,86). Ademas, el 66,7% indicd estar
satisfechas con el apoyo recibido y el 61,1% con el reconocimiento que recibe por sus
esfuerzos. Adicionalmente se realizaron preguntas sobre los motivos por los que existen
méas hombres que mujeres en puestos directivos importantes. El 41,7% de las participantes
perciben que este hecho ocurre porque los hombres cuentan con mas disponibilidad de
tiempo, seguido por un 25% que afirman que existe la creencia de que las mujeres tienen
menos caracter para dichos puestos.

Referente a las preferencias disciplinares y estereotipos, los datos indican que sélo el
27,8% de las participantes perciben que el ser mujer ha mejorado su desarrollo profesional
en la vida académica. Ademas, gran parte esta en desacuerdo con que los hombres tengan
un sueldo mas elevado que las mujeres en el mismo puesto (38,89%) y que existen
mujeres que ganan un sueldo méas bajo que los hombres ocupando el mismo puesto
(41,67%). Se consultd ademas su percepcidn sobre las afirmaciones relacionadas con

ascensos de mujeres en puestos directivos. El 61% estuvo de acuerdo con que las mujeres
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ascienden por méritos propios, seguido de un 39% que expresa que la mujer asciende
gracias a sus influencias.

Otra variable del estudio es el poder politico de las universidades. Los resultados
indican que el 47,2% de las participantes perciben que a las mujeres se les exige méas que
a los hombres cuando estan en el poder, seguido de un 44,4% que esta de acuerdo en que
es necesaria una normativa académica que promueva institucionalmente la igualdad de
oportunidades en la cantidad de hombres y mujeres ejerciendo los altos cargos de
responsabilidad directiva académica. Para indagar en los resultados se consulto varias
interrogantes sobre el género en cargos politicos y el conjunto de medidas para mejorar
la situacion de las mujeres en la institucion. EI 53% estuvo de acuerdo con que un igual
numero de hombres y mujeres en cargos de poder politico dentro de la universidad
mejoraria la forma de hacer politica, y el 64% estuvo de acuerdo en que es necesario
garantizar la presencia de mujeres, facilitando su ingreso en el mercado laboral académico
y garantizar la igualdad de sueldos.

La desigualdad de oportunidades de género corresponde a la variable dependiente del
estudio. Los resultados sefialan que el 72% esta de acuerdo con que existe igualdad de
oportunidades entre el hombre y la mujer en la universidad. Ademas, el 69% esta en
desacuerdo con que exista algun tipo de acoso contra las mujeres académicas en la
comunidad universidad.

Andlisis correlacional

Se usard un analisis de regresién multiple que permitird determinar los pesos de cada
una de las variables involucradas en la investigacion que de manera significativa ayuden
a explicar el modelo. La percepcion de las académicas es que existe una desigualdad de
género en aspectos de nivel politico. No sienten que exista desigualdad de género en otras
variables.

La tabla 5 resume los resultados del andlisis de correlacion entre las variables del
estudio. Para efectos del analisis se obtuvo el promedio de los items que componen cada
variable. Los resultados indican que existe una relacion positiva entre el poder politico y
la desigualdad de oportunidades (r = 0,46, p<0,001) a un nivel de confianza de 99%. Esto
evidencia que la percepcion de las académicas es que existe una desigualdad de
oportunidades de género en aspectos de nivel politico dentro de la universidad. No se
observaron relaciones significativas entre las demas variables de estudio y la desigualdad

de oportunidades de género, por lo que no existe una percepcion de desigualdad de género
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en aspectos como el uso del tiempo, el desarrollo profesional y académico y las

preferencias disciplinarias.

Tabla 4. Estadistica descriptiva de las variables del estudio

Porcentaje

Variables Media !

o | 1 | 2| 3 | a4 | s
Xa. Desarrollo profesional en la institucion
Estrc:])ilsszzlfsufgfzh:scon el reconocimiento que recibo 361 | 0,0% | 5.6% 5.6% | 27.8% | 44.4% | 16,7%
Estoy satisfecha con el apoyo que recibo 3,72 | 28% | 2,8% 56% | 22,2% | 41,7% | 25,0%
Las mujeres son quiénes _syelen hacer mas tareas 344 | 2.8% | 83% |11.1% | 30.6% | 13,9% | 33,3%
académicas en su Institucion
Los ho_mbrgs son quiénes suelen tener.los_guestos 281 | 0,0% | 19.4% | 19.4% | 36,1% | 11,1% |13.9%
administrativos importantes en su Institucion
Las mujeres, en general, pueden ocupar los
puestos directivos mas importantes en su| 3,86 | 0,0% | 0,0% | 11,1% | 25,0% | 30,6% |33,3%
institucion
Xs. Preferencias disciplinares y estereotipos
Ser mujer ha mejorado mi desarrollo profesional 0 0 0 0 o 0
en la vida académica 2,83 |11,1%| 83% | 0,0% | 52,8% | 22,2% | 5,6%
Hay hombfes que tienen un sgeldo mas elevado 194 |222%| 306% | 83% | 16.7% | 13.9% | 8,3%
que las mujeres ocupando el mismo puesto
Hay mujeres que ganan un sueldo mas bajo que 0 0 0 0 o 0
los hombres ocupando el mismo puesto 1,67 1250% 36,1% | 56% | 16,7% | 13,9% | 2,8%
Xa. Poder Politico
Alguna vez las mujeres de la academia han sido
excluidas de alguna actividad, premio, permisoo | 1,75 |11,1% | 52,8% | 0,0% | 27,8% | 2,8% | 56%
promocion por ser mujer
A_Ias mujeres, cuando estan en el poder se les 286 | 83% | 250% | 2.8% | 16,7% | 30.6% |16.7%
exige mas que a los hombres
rl;]%?eﬁz;nbres son mejores lideres politicos que las 150 | 5.6% | 61.1% | 19.4% | 8.3% 28% | 2.8%
Es necesaria una normativa académica que
promueva institucionalmente la igualdad de
oportunidades en la cantidad de hombres y| 3,25 | 2,8% | 13,9% | 13,9% | 25,0% | 13,9% | 30,6%
mujeres ejerciendo los altos cargos de
responsabilidad directiva académico
La toma de decisiones politicas de la universidad
se haf:e de una mejor manera si el grupo de 153 | 56% | 611% | 13.9% | 16.7% | 0.0% | 2.8%
consejo es mayoritariamente formado por
hombres
Considera que las mujeres mayoritariamente
participan dentro de la Universidad en alguna 0 0 0 0 o 0
instancia que requiera decisiones importantes para 314 1 28% | 16,7% | 56% | 36,1% | 16,7% | 22,2%
la institucion
Y. Desigualdad de Oportunidades de Género
Existe |gualdad de pport_unldades entre el hombre 304 | 00% | 56% | 56% | 16,7% | 33,3% |38.9%
y la mujer en la Universidad
En términos ger)erales hay d!scrlmma(:lon por 169 |11.1%| 44.4% | 19.4% | 19.4% | 00% | 5.6%
condiciones de género en la Universidad
EX|st§ a}lgun tipo de V|0_IenC|a contra las mujeres 147 |167%| 47.2% | 16.7% | 13.9% | 2.8% | 2.8%
académicas en la comunidad universidad
EX|st,e glgun tipo de acoso cc_)ntra'las mujeres 153 |13.9%| 47.2% | 22.2% | 8.3% 5.6% | 2.8%
académicas en la comunidad universidad

Nota: 0. No aplica, 1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni acuerdo ni en desacuerdo, 4. De

acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo
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Tabla 5. Coeficientes de correlaciones entre variables del estudio

Variables Media| D.E. | IC X1 X X3 Xa Y
X1 | Uso del tiempo 194 | 0,97 |+0,33| 1
X2 | Desarrollo profesional y académico 349 | 0,51 |+0,17|-0,05| 1
X3 | Preferencias disciplinarias y estereotipos 2,12 | 1,22 |+0,41| 0,13 | 0,06 1
X4 | Poder politico en la Universidad 2,45 | 0,85 | 0,29 | -0,01 | 0,14 | b51*** 1
Y | Desigualdad de Oportunidades 2,16 | 0,75 |+0,25| 0,2 |-0,26 | -0,06 | ,46***| 1
Nota: *** Significativo a un nivel de confianza de 99%
COVID-19
Adicionalmente se realizaron preguntas relacionadas con las afectaciones laborales y
académicas a causa del confinamiento por la pandemia del Covid-19. Las participantes
indicaron que la principal afectacidn es el aumento en la carga de trabajo (83%), seguido
por la dificultad para conciliar la familia y el trabajo (47%). Ademas, el 67% indic6 que
el confinamiento ha traido problemas de nivel econémico, seguido de un 44% por
problemas de nivel fisico.
Tabla 6. Estadistica descriptiva de las afectaciones laborales/académicas por el
confinamiento
) ) . . Porcentaje
Afectaciones por el confinamiento Media
0 1 2 3 4 5
Dificultad para conciliar familia/trabajo 28 | 56% |27,8% | 8,3% | 11,1% | 36,1% | 11,1%
Mayor carga de trabajo 43 | 0,0% | 2,8% | 2,8% | 11,1% | 33,3% | 50,0%
Relacion con los/as estudiante 23 | 56% |47,2% | 83% | 11,1% | 11,1% | 16,7%
Con jefes y/o pares 22 | 56% |38,9% |16,7% | 16,7% | 11,1% | 11,1%
Dificultades en el uso de tecnologias y/o equipos 1,6 5,6% | 66,7% | 8,3% | 8,3% | 8,3% | 2,8%
Otros 0,7 66,7% | 22,2% | 0,0% | 2,8% | 2,8% | 5,6%

Nota: 0. No aplica, 1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni acuerdo ni en desacuerdo, 4. De
acuerdo, 5. Totalmente de acuerdo

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Los resultados identificaron que las académicas de la FCEA perciben que estan en la

capacidad de ocupar puestos directivos importantes, disposicion que puede estar asociada
a la nocion de ocupacién directiva mayoritariamente femenina como caracteristica
peculiar de la administracion de la FCEA. Por tanto, dado que no se percibe el “techo de
cristal” y por lo contrario, que si existen posibilidades de alcanzar cargos administrativos,
el segmento estudiado manifiesta su interés de llegar a instancias similares.

Las académicas estan satisfechas con el apoyo recibido, el reconocimiento que
perciben por su esfuerzo, que logran ascender por méritos propios y que existe igualdad

de oportunidades de género en la institucion. Ademas, no existe una percepcion de




15

desigualdad de género en aspectos como el uso del tiempo, el desarrollo profesional,
académico y las preferencias disciplinarias. Algo caracteristico de la poblacion estudiada
es que la mayoria no destina tiempo al trabajo no remunerado ni a las actividades
recreativas.

Por su parte, el estudio revela que la principal afectacion de las académicas a causa
de la actual pandemia ha sido el aumento en la carga de trabajo y dado que la carga no
esta relacionada a su actividad no remunerada ni de ocio, se explica que destinan mas
tiempo a la migracion virtual de su trabajo y a su respectiva adaptacion; otra afectacion
de la pandemia son los problemas de nivel econémico.

Para futuras lineas de investigacion, el estudio puede incorporar modelos que
determinen la causalidad entre los constructos planteados en el estudio y la desigualdad
de oportunidades, explicado por el nivel politico y otros factores tales como aspectos
sociodemograficos, caracteristicas individuales de las personas y otros que se consideren
pertinentes de acuerdo con la literatura.

La inclusion de variables relacionadas con la pandemia también podria acentuar la
desigualdad de oportunidades, por lo que la consideracion de este factor dentro del
modelo podria presentar resultados significativos y ampliar el estudio a las académicas
de las facultades restantes. Se tiene planificado realizar un estudio comparativo
latinoamericano con los resultados de las 8 universidades que intervinieron en la creacion
del instrumento utilizado en la presente investigacion.

Existe un gran potencial en el desarrollo de docentes investigadoras puesto que s6lo
el 36,1% indica que dentro de sus actividades académicas se considera a la investigacion
cientifica. Promover la relacion de las académicas mediante el fomento de la colaboracion
investigativa, podria convertirse en la ventaja diferencial de la actividad docente femenina
de los miembros de la FCEA en la universidad. Asimismo, el 41,7% de las académicas
asegura que destina menos de una hora diaria a actividades de recreacion lo que es
incompatible con una buena salud mental y fisica, lo que podria estar relacionado a las
dolencias fisicas manifestadas, las que alcanzan el 44%. Se recomienda brindar una guia
para el manejo del estrés durante la pandemia y actividades de conservacion fisica.
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