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Resumen

Aproximarnos al conocimiento de las experiencias de las mujeres en cargos de direccion en la Universidad Tecno-
légica de El Salvador, desde un analisis de género, ha sido el objetivo de esta investigacion e identificar las barreras
que afrontan en el ejercicio de su gestion, asi como también las caracteristicas de su liderazgo y los aportes que
realizan a través de su gestion. La metodologia utilizada es cualitativa para lo cual se realizaron entrevistas en pro-
fundidad a 9 mujeres universitarias en cargos de direccion. Los resultados obtenidos dan cuenta de las barreras de
género internas y externas que enfrentan por ser mujeres; entre las primeras se recalca el conflicto derivado de la
carga fisica y emocional en la conciliacion trabajo y familia y en las barreras externas la percepcion de una cultura
patriarcal, que tradicionalmente ha asignado los roles de jefaturas y liderazgos a los hombres, haciendo mucho mas
dificil esta labor para las mujeres en cargos de direccion; no obstante, se destaca en su liderazgo, el despliegue de
competencias que contribuyen a generar y ejecutar nuevos proyectos, y aquellas que se relacionan con un clima
laboral favorable que aporta al tejido social como es el trabajo en equipo, el didlogo en la resolucion de conflictos y
la implementacion de habilidades de la inteligencia emocional como la empatia y la escucha activa.

1 Docentes de la Universidad Tecnoldgica de El Salvador, El Salvador. Miembros de la Red de Género de Iberoamérica.

Mujeres Académicas en la Universidad Tecnologica de El Salvador: Género, gestion y liderazgo 1 29



Género, Poder y Liderazgo

130

Palabras clave: mujeres académicas, educacion superior, barreras de género, gestion y liderazgo.

Abstract

The core objective of this investigation has been that of getting a closer look at the experience
and knowledge of women in leadership positions at the Technological University of El Salvador
from a gender-based analysis. It also identifies the barriers they face in the performance of their
administration, as well as the characteristics of their leadership and the contributions that they
make to higher education. With this in mind, a qualitative methodology was used; in-depth in-
terviews were conducted with 9 women. The results obtained show internal and external gen-
der barriers they face because of them being women. On the former, the conflict derived from
the physical and emotional burden when trying to reconcile work and family is highlighted
in the lives of women in Academia; and, within the latter, the perception of a patriarchal cul-
ture which has traditionally assigned leading roles to men, making it much more difficult for
women in the same positions. Nevertheless, the development of particular competencies is a
marked trait in academic women at UTEC, especially of those skills which contribute to gene-
rate and execute new projects and those that relate with a comfortable work environment, thus
enhancing the social component in teamwork, the dialogue as a tool for conflict resolution and
the implementation of emotional intelligence abilities such as empathy and active listening.

Keywords: women in academia, higher education, gender, administration and leadership barriers.
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Introduccion

Entre los cambios mas significativos
para el desarrollo humano y el de las socie-
dades en las ultimas décadas, destaca la par-
ticipacion de un mayor nimero de mujeres
en el ambito laboral desempenando profe-
siones y ocupaciones que de acuerdo a roles
y estereotipos de género han sido tradicio-
nalmente asignados a hombres y con ello
también se ha incrementado el posiciona-
miento de mujeres en cargos de direccién y
liderazgo (Caceres-Reche, Sahicola y Hino-
jo, 2015; Tomas-Folch y Guillamén, 2009).

Este proceso de transicién de las mu-
jeres, que se constituye como posibilidad
para construir nuevas relaciones basadas
en la igualdad y equidad de género, enfren-
ta numerosas barreras que forman parte de
diversas estructuras histéricamente legiti-
madas en los sistemas sociales, que han re-
forzado y naturalizado estas desigualdades
sustentadas en la divisién sexual del trabajo
y mantenidas por las bases de poder deriva-
das de esta division.

En ese sentido, Pratto y Walker (2004),
han sefialado como fundamento de estas
desigualdades el control de los recursos
por parte de los hombres, la ideologia se-
xista, que justifica la subordinacién de las
mujeres, la atribuciéon de las obligaciones
sociales a las mujeres que disminuye su po-
der y el uso de la fuerza y la violencia por
parte de los hombres para mantener las re-
laciones de desigualdad.

Aun cuando las investigaciones mues-
tran los avances del camino recorrido hacia
la igualdad de los géneros, es un hecho que
la historia social atravesada por la discri-
minacién y la subordinacién de la mujer,
persiste de muchas maneras tal como ocu-
rre en el campo laboral (Rocha-Sanchez y
Cruz del Castillo, 2013; Burin, 2008; San-
chez-Moreno y Lopez-Yanez, 2008; Eagly
y Carli, 2007) en el que las mujeres por el
hecho de ser mujeres contintan enfren-
tando dificultadas o limitando su desarro-
llo profesional y su liderazgo y gestion en
puestos de direcciéon (Donoso, Figuera y
Rodriguez-Moreno, 2011).

Eltecho de cristal, el laberinto de cristal
y las fronteras de cristal, (Burin, 2008; Eagly

y Carli, 2007) son algunas de las metaforas
que hacen referencia a una serie de procesos
de discriminacion y barreras que no siem-
pre llegan a ser visibles y conscientes, pero
que evidentemente afectan el ejercicio en
sus carreras profesionales, por lo que resulta
fundamental hacer las investigaciones ne-
cesarias sobre las barreras y obstaculos que
por razén de género contintian enfrentando
las mujeres en el trabajo y en el ejercicio de
su liderazgo, y de esa manera contribuir a
identificarlas, nombrarlas y hacerlas visibles
como paso importante para conseguir un
contexto de igualdad de género, indispen-
sable para el desarrollo humano pleno para
mujeres y hombres.

Por otra parte, numerosas investigacio-
nes sobre la manera en que la construccion
genérica incide en las gestiones de hom-
bres y mujeres, han encontrado que sus
enfoques, valores y cosmovisiéon difieren
en muchos sentidos y que puede llegar a
tener diferencias importantes en el modo
de ejercer el liderazgo (Rocha-Sanchez y
Cruz del Castillo, 2013; Sdnchez-Moreno
y Loépez-Yanez, 2008; Eagly y Carli, 2007),
en consecuencia se suelen presentar estilos,
aportes y maneras distintas de hacer las co-
sas tanto en el logro de objetivos organiza-
cionales como en aspectos vitales como es
la construccion del tejido social, respecto
al cual se ha observado una tendencia y/o
la prioridad, que las mujeres acostumbran
atribuir al trabajo cooperativo y a las rela-
ciones sociales que propician un clima labo-
ral positivo (Sanchez-Moreno, Lopez-Yafez
y Altopiedi, 2014).

En este marco de avances y desafios so-
bre la construccion de la igualdad de con-
diciones y oportunidades para las mujeres
se plantea esta investigacion que tiene como
proposito conocer la experiencia de muje-
res académicas en cargos de liderazgo de
la Universidad Tecnoldgica de El Salvador,
las caracteristicas de su experiencia labo-
ral y las contribuciones que realizan desde
el ejercicio de su gestion, asi como también
las barreras y obstaculos que enfrentan por
razones de género.

En la UTEC en su recorrido por mas de
36 aflos se observa que las mujeres se han
posicionado paulatinamente en los cargos
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de gestion y liderazgo, su nimero ha ido en
aumento y en la actualidad los cargos aca-
démicos de mujeres en vicerrectorias, de-
canatos y direcciones de escuela, giran en
torno al 43% (Estadisticas de la Direccién
de Recursos Humanos UTEC, 2017). Sin
embargo, se conoce muy poco sobre cuales
son los factores que favorecen su ejercicio
0, por otra parte, las barreras y desafios que
por razén de género estdn presentes en sus
relaciones laborales. Consideramos que
es sustancial conocer cuales son sus expe-
riencias y vivencias, aproximarnos a esta
realidad y dar cuentas de las barreras de gé-
nero tanto internas como externas a fin de
incidir en los factores que las construyen y
que limitan el desarrollo profesional de las
mujeres, y ligado a ello, de qué manera las
mujeres, configuran su identidad laboral, a
partir de la division sexual del trabajo. Por
otra parte, visibilizar y conocer su pensa-
miento, sus estrategias y formas de abordar
la gestidn constituye un punto relevante de
esta investigacion.

Marco tedrico

La literatura define las barreras de géne-
ro en el ambito laboral como aquellas limi-
taciones, obstaculos o impedimentos que las
mujeres perciben, y/o poseen ante su pro-
ceso de toma de decisiones vocacionales, el
acceso al empleo, el mantenimiento, cambio
0 promocion en el mismo (Cambriles, et al.,
2007); a la luz del andlisis de género, Mon-
caya-Orjuela y Zuluaga (2015) y Sudrez-Or-
tega (2008), han planteado que cuando se
habla de barreras se hace referencia a que
estas limitaciones u obstdculos complican
la vida de las mujeres por el hecho de ser-
lo, visibilizando como las exigencias de los
roles y estereotipos de género tradicionales
se reproducen en el ambito laboral, que se
constituyen en barreras anadidas a las que
ya de por si presentan las diversas exigen-
cias laborales.

En tal sentido, Eagly y Carli (2007),
plantean como barreras los prejuicios que
influyen en el hecho de que los hombres
son promovidos mas rapidamente que las
mujeres, cuando ambos poseen, educacion,
trayectoria y calificaciones equivalentes.

Asimismo, estas mismas autoras sefialan
como muchas mujeres lideres luchan en
reconciliar las cualidades que las personas
prefieren en las mujeres, las tradicionales,
con aquellas cualidades que la gente pien-
sa que los lideres necesitan para tener éxito.
Otra barrera que enfrentan las mujeres, es
que interrumpen sus carreras para manejar
los asuntos que implican las demandas de la
familia y el trabajo.

Las barreras de género suelen tipifi-
carse en barreras internas y externas. Las
primeras hacen referencia a motivaciones,
actitudes, percepciones, deseos, es decir a
factores subjetivos y las segundas, a los ele-
mentos culturales e ideoldgicos que sostie-
nen la division sexual del trabajo, el acceso
a la formacidn, los recursos econdmicos, la
cultura organizacional, como parte de las
barreras externas o estructurales con las
que se interactuan (Burin, 2008; Suarez-Or-
tega, 2008). En ese sentido, Rocha-Sanchez
y Cruz del Castillo (2013), encontraron
que las mujeres siguen enfrentando multi-
ples barreras subjetivas y estructurales que
coexisten y se refuerzan mutuamente. En-
tre estas senalan la frecuente tensiéon que
experimentan entre las demandas del esce-
nario laboral y el familiar con la exigencia
del trabajo doméstico y doble jornada que
las mujeres suelen desempenar, barrera
que ademas de repercutir en su desempefio
profesional, finalmente puede llegar a afec-
tarles en su autorrealizacion personal y en
su salud fisica y emocional.

También, Hawley, Torres y Rasheed (en
Moncayo y Zuluaga, 2015), han planteado
barreras de tipo externas o contextuales en-
tre las cuales sefialan la discriminacion y el
hostigamiento en razén del sexo, menor sa-
lario para las mujeres en igualdad de pues-
tos que los varones, falta de apoyo por parte
de otros miembros de mayor jerarquia den-
tro de la organizacion y carencia de mode-
los y referentes femeninos; asi mismo sefa-
lan barreras culturales o socializadas. Por
ejemplo, en el dmbito académico: los mitos
respecto a la preferencia de las mujeres por
la ensefianza sobre la investigacion o la fal-
sa percepcion respecto a que la desigualdad
de género, en el ambito académico, ya no
existe y que ahora son los mas cualificados
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los que obtienen los mejores puestos; sin
embargo la realidad y las investigaciones
demuestran que la segregacién y la des-
igualdad contintan presentes en el camino
y en las metas laborales de las mujeres uni-
versitarias (Sanchez-Moreno y Lopez-Ya-
fiez, 2008) que no solamente constatan el
“techo de cristal sino mas bien como han
planteado Eagly y Carly (2007), el laberinto
de cristal, haciendo referencia a los multi-
ples tropiezos y barreas que enfrentan en el
ascenso de sus carreras profesionales.

Por su parte Moncayo-Orjuela y Zulua-
ga (2015), senalan que es fundamental re-
conocer la dimension simbolica del lideraz-
go pues contiene un arraigado componen-
te cultural de género que ha situado a los
hombres en los cargos de direccion y que
interacttia con la dinamica organizacional
y por tanto con el desempenio del liderazgo
de las mujeres. Otros planteamientos como
el de Tomas-Folch y Guillamén (2009), vi-
sibilizan como el género persiste como cri-
terio diferenciador para el posicionamiento
de la mujer en puestos de liderazgo en el
ambito universitario, pues aun cuando se
observa un aumento del colectivo femeni-
no de estudiantes universitarias y de la titu-
lacién de mas mujeres, no ocurre lo mismo
cuando se trata de docencia e investigacion
y menos aun en la ocupacion de cargos de
direccién por mujeres.

Lagarde (2011), ha sefialado barreras
subjetivas o internas que se construyen
socialmente como mandatos hacia las
mujeres fundamentalmente como “seres
para otros” lo que con frecuencia genera
conflictos y sentimientos de culpa cuan-
do se envuelven en el trabajo productivo
y en consecuencia el continuar con su
“doble jornada” en el cumplimiento de los
mandatos de ser cuidadoras de la familia,
con el trabajo doméstico y reproductivo,
conlleva una sobre carga fisica, afectiva
y emocional. Los sentimientos de culpa,
los conflictos de pareja por la exigencia
de la doble jornada y el rechazo a oportu-
nidades de ascenso, y movilizacion labo-
ral, suelen estar presentes en los procesos
de transgresion de los roles tradicionales
asignados a las mujeres (Rocha-Sanchez y
Cruz del Castillo, 2013; Burin, 2008).

Metodologia

La metodologia que se utilizd, de acuer-
do a los objetivos de esta investigacion, es
cualitativa, por medio de entrevistas en pro-
fundidad (Robles, 2011; Navas-Aras, 2006;
Taylor y Bogdan, 1992) que buscan aden-
trase en la vida de la personas, detallar y
comprender sus experiencias y significados
tal como son expresadas en sus propias pa-
labras en las que refieren aspectos que for-
man parte de la vida interior y subjetiva, asi
como también matices del contexto social
que estan presentes en estas experiencias;
para ello se entrevistaron a 9 académicas en
cargos de direccion: vicerrectoras, decanasy
directoras de escuela de la UTEC.

Se construyd un cuestionario sobre ba-
rreras de género internas (subjetivas) y ex-
ternas (estructurales) y sobre caracteristicas
del liderazgo (Rocha-Sanchez y Cruz del
Castillo, 2013; Burin, 2008; Sudrez-Ortega,
2008; Cambriles, et al.,, 2007), que sirvid
como gufa de aplicacién flexible en cada
una de las entrevistas semiestructuradas.
Las narrativas, de corte dialdgico, fueron
recogidas en una o mds entrevistas con un
promedio de 80 minutos de duracién y fue-
ron realizadas por las integrantes del equi-
po de investigacion; sus contenidos fueron
transcritos literalmente y se analizaron con
ayuda del software cualitativo NVivo 7. Se
codificaron los contenidos y se elabora-
ron los nodos de acuerdo a los objetivos
propuestos para su respectivo analisis. En
este articulo se presentan resultados de las
vivencias y experiencias, la identificacion
de barreras de género en el ejercicio de la
gestion de las académicas y caracteristicas
del ejercicio de su liderazgo, con el fin de
visibilizar el solapamiento de su trabajo aca-
démico y las relaciones de género, asi como
también develar sus aportes en el campo de
la educacion superior.

La participacion de las 9 entrevistadas
responde a la convocatoria realizada a las
académicas en los cargos de direccion de
la UTEC que decidieron participar en este
estudio: vicerrectoras, decanas y directoras
de escuelas. Los tiempos en el ejercicio de
cargo de gestion varian entre 1 y 25 afos,
sus edades entre los 37 y 61 afios y su estado
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civil es diverso; 8 de ellas tienen hijos. En el
analisis de resultados se hace referencia alos
contenidos de las entrevistas nombrandolas
como Académica 1 (Acad.1), Académica 2
(Acad. 2), y asi sucesivamente.

Resultados

El analisis e interpretacion de los con-
tenidos de las entrevistas se ha realizado
de acuerdo a la tipificacion de las barreras
internas (subjetiva) y externas (estructu-
rales) (Burin, 2008; Suarez-Ortega, 2008;
Cambriles, et al., 2007), para ello y dada la
extension de los contenidos narrativos, se
presenta una muestra de las experiencias y
las vivencias de las académicas sobre aspec-
tos que permiten identificar las vivencias
y experiencias significativas en el cargo de
gestion y liderazgo, la presencia de barreras
y las relaciones de género presentes en el
ejercicio de su gestidn, asi como también las
caracteristicas de su liderazgo.

Logros y vivencias

El desempefio de las mujeres en el es-
pacio del trabajo productivo, con la opor-
tunidad para desarrollar otras competencias
laborales y tener acceso a recursos econo-
micos propios, ha posibilitado que cada
vez mas mujeres incorporen esta experien-
cia como elemento central y positivo de su
identidad, lo que ha significado trastocar los
roles y estereotipos tradicionales femeninos
y participar en el trabajo productivo, como
lo ha sefialado Lagarde (2011) con una ma-
yor conciencia de constituirse en protago-
nistas de nuevos mundos, en este sentido,
para todas las académicas de la UTEC, que
fueron entrevistadas, alcanzar un cargo de
gestion y liderazgo, ha sido una experien-
cia positiva y satisfactoria, acompanada de
un sentimiento de logro relacionado con el
hecho de ser independientes, alcanzar una
mejor economia y con ello mejor calidad de
vida; ademds, de acuerdo a sus declaracio-
nes, ha sido muy importante: “El hecho de
ser reconocidas socialmente, de saberse que es
una persona de confianza y que su opinion
cuenta en asuntos importante de la institu-
cion, tener un cargo en el que es capaz de to-

mar decisiones, de conducir equipos, y lograr
un desempefio muy superior a otros”.

Otro aspecto que ellas senalaron res-
pecto al trabajo en el ambito laboral es la
oportunidad, que les ha ofrecido de crecer
y desarrollarse académicamente y continuar
su formacion profesional, con nuevos apren-
dizajes y crecimiento personal que enriquece
su experiencia de vida y su autorrealizacion,
sin embargo, esta vivencia contrasta con una
realidad en la que algunas de ellas reconocen
la dificultad por la falta del tiempo para de-
dicarlo a alcanzar metas académicas como
obtener o finalizar sus estudios de doctorado.
Una de las académicas manifiesta: “El doc-
torado es una deuda conmigo misma y con
la Universidad” (Acad. 7). Los resultados
muestran el importante papel que las viven-
cias y experiencias laborales tienen para las
mujeres académicas, en su identidad y auto-
rrealizacion personal.

Conciliacién familia y trabajo para las
mujeres académicas en cargos de gestion

Una de las barreras de género que para
muchas mujeres se encuentra profundamen-
te internalizada en la subjetividad, es el tra-
bajo de cuidados a la red familiar, a la que se
les brinda ayuda para la realizaciéon de sus
actividades para la vida diaria, trabajo que
ha tenido como caracteristica, el tener esca-
sa o casi nula remuneracion y que al igual en
otras sociedades, es una realidad que se vive
en el contexto salvadorefo (Garcia y Menén-
dez, 2016; Ormusa, 2016) y que forma parte
de los roles y estereotipos que la estructura
social demanda, refuerza y regula cuando es-
tos son cumplidos por las mujeres (Lagarde,
2011; Pratto y Walker, 2004), en tanto que
la incorporacion de los hombres a la reali-
zacion del trabajo del cuidado doméstico es
aun escaso en la mayoria de familias.

En El Salvador datos de encuestas re-
cientes indican que ciertamente hay una
mayor proporcion de familias en las que el
hombre se ha incorporado al trabajo domés-
tico, sin embargo, no es proporcional a la in-
corporacion de las mujeres al trabajo remu-
nerado; en promedio las mujeres trabajan
tres horas mas que el hombre en el ambito
doméstico (Garcia y Menéndez, 2016). Al
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respecto las académicas de la UTEC.,, sefa-
laron que para ellas ha sido dificil articular
trabajo y familia, pues son ellas las que han
asumido fundamentalmente, esa responsa-
bilidad, aun cuando la mayoria senala que
ha contado con el apoyo de su pareja, su ma-
dre, una empleada u otros familiares, la per-
cepcidn es que se han sentido responsables
del funcionamiento de la familia, la crianza
de sus hijas o hijos y han asumido tanto la
administraciéon como la ejecucion del tra-
bajo doméstico y reproductivo. Acompana
a esta experiencia un sentimiento de logro
en cuanto a haber creado las estrategias ne-
cesarias para organizar y enfrentar la doble
jornada, pero también declararon haber ex-
perimentado episodios importantes de afec-
tacion de su salud fisica y emocional.

Al preguntar sobre la articulacion tra-
bajo y familia una de ellas respondio: “Ha
sido bastante dificil porque la mitad de la
cabeza estd en el trabajo y la otra mitad en
la casa” (Acad. 4). En la misma linea otra de
ellas declaro: “Es la parte mas dificil, mas di-
ficil porque se tiene que otorgar tiempo de
la familia, aunque una no quisiera al tiempo
laboral, por ejemplo, hay actividades que
chocan en horarios familiares, voy a citar el
caso del domingo...las obligaciones labora-
les hacen que haya que trabajar el domingo,
alli esta aquello de estira y encoge con la fa-
milia” (Acad. 2).

Asimismo, la doble jornada ha estado
presente para muchas cuando expresan que
al regresar a casa tienen que asumir el tra-
bajo del cuidado doméstico: “Van a hacer la
cena o a preparar los uniformes de los nifios
para el siguiente dia o almuerzos, van a rea-
lizar la limpieza en la casa o a meter ropa en
la lavadora...mentalmente uno anda pen-
sando en todo...y el agotamiento es bastan-
te fuerte” (Acad. 4).

Al hablar de conciliacién familia y tra-
bajo, otra académica manifestd: “Me siento
realizada al trabajar, pero el sentimiento me
gana cuando tengo que regresar de las vaca-
ciones y dejar a mi familia... Se llega a tener
problemas en el hogar sobre la responsabi-
lidad de los hijos y se entra en el conflicto
de dedicarle mas tiempo a la familia... el
trabajo remunerado lo consume y requiere
mas de lo debido” (Acad. 6).

Es evidente que las mujeres académicas
de la UTEC,, tienen muy clara la importan-
cia de su desarrollo profesional y las metas y
aspiraciones ligadas a este proyecto de vida,
pero también han senalado lo que ellas con-
sideran ha sido complicado cuando se trata
de cumplir sus expectativas respecto a tener
una familia y dedicarles el tiempo necesa-
rio; al compartir sus experiencias sobre lo
que ha significado el trabajo en el hogar,
las mujeres recalcaron sus sentimientos de
preocupacion o dudas acerca del tiempo de-
dicado a estas tareas. “A veces ser mujer...
se complica, porque no podemos dejar de
lado nuestros suefos profesionales y como
mujeres realizarnos con una familia, tener
nuestros hijos, disfrutar cada momento de
ellos” (Acad. 7).

Otra académica manifestd la forma dife-
rente en que una mujer se preocupa en rela-
cién a un hombre: “La mujer es la que mas
pasa preocupada, los hombres no se preocu-
pan por: que le va a pasar a la nifia (a su hija)
en la guarderia o con las tareas (escolares)”
(Acad. 4).

Muchas de ellas que han dejado atras el
periodo de la crianza de hijas o hijos; cuan-
do en retrospectiva, revisan la conciliacion
familia y trabajo, algunas se cuestionan si
dedicaron suficiente tiempo a su familia:
“el trabajo que yo tenia me demandaba mi
tiempo...quiza no le dedique todo el tiempo
que debi” (Acad.1).

Otra de ellas manifesté que para algu-
nas mujeres tiene consecuencias el conflicto
trabajo-familia: “La baja moral que siente la
mujer por dejar a sus hijos, mas si son chi-
quitos” (Acad. 4).

Es importante sefialar que al referirse a la
conciliacion familia-trabajo, las académicas
mencionan sobe todo dificultades referidas
al tiempo y a los cuidados que consideran
deben o debieron dar a su hijos o hijas.

En sus declaraciones se percibe la au-
torrealizacion de las académicas entrevis-
tadas, en sus trabajos profesionales, pero
también la responsabilidad internalizada
exigiéndose a si mismas el cumplimiento de
los roles tradicionales. Es claro que las mu-
jeres, en este caso, han asumido la doble y
algunas la triple jornada, en tanto que dedi-
can su tiempo y energia fisca y emocional a
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cubrir las necesidades del cuidado familiar
y asi mismo, algunas de ellas han sumado
una tercera jornada de trabajo profesional
remunerado extra o la continuaciéon del
trabajo académico extendido en el hogar;
manifiestan haber contado con apoyos para
las tareas domésticas, de parte de la pareja,
de la mama, o de empleadas; no obstante,
declararon que son ellas las que han tenido
esta responsabilidad, por lo que seguramen-
te no es extrano que la mayoria de ellas, ha-
biendo realizado la doble y triple jornada de
trabajo, hayan reportado importantes epi-
sodios de dificultades fisicas y emocionales:
trastornos en la salud, cansancio, ansiedad
y depresion.

Es trascendente sefialar que las mujeres
entrevistadas también tienen claridad sobre
alternativas para el cambio hacia la igualdad
a través de la corresponsabilidad que los
hombres deben asumir equitativamente en
la distribucién de tareas del hogar; una de
ellas expresé: “hay estereotipos que debe-
mos romper; primero hay que estar claras
en, qué es lo que como mujer desea, si cum-
plir con el rol de la sociedad: “madre” y “es-
posa’, o una mujer con derecho a tener un
buen trabajo y una familia, porque el cuido
de los hijos es de ambos, no exclusivamente
de la mujer” (Acad. 3).

A lo que también habria que agregar
la necesidad de una efectiva corresponsa-
bilidad de las estructuras institucionales en
el cumplimiento de esta funcion social que
tiene una pertinencia para todos los actores
y actoras de una sociedad.

Estructura social, discriminacion y
expectativas de roles tradicionales ha-
cia las mujeres académicas en cargos de
liderazgo

Las barreras externas de género estan
referidas fundamentalmente a la estructu-
ra social que establece normas y roles ba-
sandose en la division sexual del trabajo y
que regulan las expectativas, los compor-
tamientos y las oportunidades hacia hom-
bres y mujeres en los diferentes espacios de
convivencia; en tal sentido, desde su expe-
riencia laboral, las académicas reconocen
avances sobre las oportunidades y condi-

ciones en el desempefio de su trabajo re-
munerado, sin embargo, observan actitu-
des discriminatorias que suelen enfrentar
como resultado de una tradicién patriar-
cal en nuestro pais, que ensalza los valo-
res masculinos por sobre los femeninos
(Navarro-Mantas, Velasquez y Lopez-Me-
gias, 2015; De Lemus, Navarro-Mantas,
Lépez-Megias, Veldsquez y Ryan, 2014;),
marcando con estas actitudes las relaciones
en el ambito laboral. Esta cultura patriar-
cal y machista ha sido objeto de analisis,
especialmente por organizaciones sociales
de mujeres, cuyo trabajo e incidencia de los
ultimas dos décadas se ha visto concretado
en logros importantes como son dos leyes
enfocadas a prevenir y erradicar la discri-
minacién y la violencia contra las mujeres:
La Ley de Igualdad, Equidad y Erradica-
cion de la Discriminacién contra las Mu-
jeres (2010) y la Ley Especial Integral para
una vida libre de violencia para las Mujeres
(2010) y que entraron en vigencia a partir
del ano 2012; ambas leyes contiene man-
datos para a las instituciones de educacion
formal en sus diversos niveles y en parti-
cular para las instituciones de educacion
superior en cuanto a la responsabilidad de
formar profesionales libres de prejuicios
sexistas que incidan en la eliminacién de
las desigualadas y la discriminacion de gé-
nero. Esta percepcidon de la sociedad ma-
chista, las académicas la expresaron con
las siguientes palabras: “Cotidianamente
se conoce, que el que pueda ejercer mas
que todo, funciones de liderazgo y jefatura,
por lo general siempre ha sido el hombre,
pero yo creo que en esta institucion de una
u otra manera le dan cierta cobertura a la
mujer, por lo tanto, uno tiene esa gran res-
ponsabilidad de hacerlo bien” (Acad. 2).

En relacién a la construccion social y el
machismo anade: “Yo recuerdo que, en mi
casa, cuando estaba joven, en la mesa del
comedor nadie se podia sentar en la cabece-
ra, porque le correspondia a mi papa, y eso
era pecado mortal. Entonces digo yo, que si
desde ahi, a una le van fomentando eso, ya
se imaginara usted en el drea sentimental o
en el drea laboral... viéndolo de esa manera,
yo siento que poco a poco, si se ha manteni-
do esa posicion” (Acad. 2).
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También suelen estar presentes expe-
riencias y sentimientos de la poca visibili-
dad de logros y aportes de las mujeres en los
espacios laborales; una académica lo expre-
s6 con las siguientes palabras: “El problema
s que yo no veo que avance tanto como yo
quisiera... y opino que si se dan algunos
ejemplos, llamémoslo asi, de mujeres que se
destacan, creo que son mds las excepciones
que la norma; yo si considero que El Salva-
dor sigue siendo un pais que pone la cosa
dificil para las mujeres” (Acad. 1).

Las barreras externas o estructurales
de acuerdo a la percepcion de las académi-
cas presentan una mayor exigencia por ser
mujeres, al desempenar su liderazgo, como
ellas sefialan: “Es un doble reto... aprender
a coordinar en un mundo en donde se vive
en masculino, se habla en masculino y se
ve en masculino, entonces aprender a que
la escuchen a una en medio de un mundo
de hombres entonces si representa un gran
reto” (Acad. 4).

“Por los mismos estereotipos en los
cuales hemos crecido, nos ensefiaron que
el hombre es el que manda, es el que sabe,
entonces, ha costado hacer ver a la mujer,
que puede tener las mismas expectativas
econdmicas, pero no porque es mujer, sino
porque es una profesional que igual puede
hacer un buen trabajo” (Acad. 3).

En esta misma linea afaden: “yo siento
que los hombres se encargan de demostrar
que quién toma todas las decisiones en la
casa, es el hombre y entonces en el trabajo
también lo quieren repetir, pero la cosa es
que, en una institucion educativa universita-
ria, nosotros no podemos bajar la cabeza y
quedarnos calladas ante una cosa que no es
correcta o que esté errada o que podria ser
mejor si yo expreso mi idea” (Acad. 5).

Algunas docentes compartieron expe-
riencias en las que se observa la expectativa
que persiste en algunos hombres respecto a
que las mujeres deben estar en un lugar de
subordinacién: “Un dia me dijo un profesor:
Yo no sé como se dejan manejar por una mu-
jer... jPero es que yo no los manejo! Le dije:
nosotros trabajamos como equipo” (Acad. 9).

“Todavia existe, no sé como llamarle, si
eso es sexismo o si es discriminacion, hay
que buscar el término iddéneo... a veces se

nota que se hace recomendaciones y no son
tan valoradas o tan escuchadas como cuan-
do lo hace un hombre” (Acad. 8).

Otra de las barreras externas en la es-
tructura social se relaciona con las desigual-
dades salariales para las mujeres en relacion
a los hombres, que con igual formacién
realizan la misma tarea. En El Salvador, los
hombres ganan en promedio un 16% mads
que las mujeres haciendo la misma tarea,
aun cuando las académicas no revelan ex-
periencias directas sobre esta barrera, si po-
nen su atencion a esta realidad: “Creeria que
en la mayoria de sociedades los salarios de
la mujer son menores comparados con los
de los hombres, ;por qué se da esto? Por-
que las mujeres somos vistas como de me-
nor valor, el trabajo de la mujer es menos
valorizado que el del hombre, aunque sea
el mismo, porque no estamos hablando de
que uno sea mejor que el otro, porque no
es competencia, los dos tenemos las mismas
capacidades” (Acad. 4).

No obstante, esta realidad de pais, en el
caso de la UTEC, las académicas manifesta-
ron que consideran que no hay diferencias
en ese sentido y que, a ellas como mujeres,
la institucion les ha dado oportunidades
para su crecimiento académico y laboral: “la
academia y particularmente la UTEC, a mi
siempre me ha apoyado mucho, me ha dado
esa oportunidad de crecer académica y pro-
fesionalmente” (Acad. 7).

Las narrativas sobre las experiencias de
las académicas develan el andlisis de Ia rea-
lidad que ellas hacen desde una mirada de
género, quienes advierten en mayor o me-
nor medida las desigualdades y las barreras
que surgen en el espacio laboral.

Discusion y conclusiones

Esta investigacion ha tenido como pro-
posito analizar y visibilizar las experiencias
de las mujeres académicas de la UTEC en
cargos de direccion. Los resultados desta-
can una serie de vivencias y logros rela-
cionados con el ejercicio de su liderazgo
tales como la autonomia econémica, la
independencia, la autorrealizaciéon perso-
nal y el reconocimiento social, asi mismo
mencionan el sentirse profesionales com-
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petentes y capaces de conducir equipos
de trabajo y desarrollar proyectos. Como
ya se ha sefialado en otros estudios, el tra-
bajo académico brinda una satisfaccion y
una realizacién muy grande a las mujeres,
en tanto que propicia condiciones para el
desarrollo de habilidades cognitivas, ge-
renciales y relacionales (Lupano-Perugini,
2009). Se destaca en ellas su motivacién
para continuar aprendiendo y creciendo
académicamente. Sin embargo, alcanzar
estos logros, en el contexto de una cultura
patriarcal y androcéntrica, ha significado
enfrentar diversas barreras de género in-
ternas y subjetivas que se entrelazan con la
estructura social que forma y refuerza las
barreas externas.

Los resultados evidencian como la pre-
ocupacion y responsabilidad por el cuidado
de la familia contintia siendo un rol que ellas
cumplen en mayor medida, y de acuerdo a
sus percepciones, no tiene el mismo peso en
sus parejas masculinas, companeros de tra-
bajo y jefes varones; la barrera del trabajo
doméstico ha tomado diferentes propor-
ciones para las académicas entrevistadas en
funcién de variables como la economia fa-
miliar, el contar con el apoyo de empleadas
domésticas, el tener hijos o hijas y la etapa
del desarrollo en la que se encuentran, asi
como también si han tenido el apoyo de sus
madres quienes han continuado con el rol
de cuidadoras en ese rol vitalicio que las
mujeres suelen asumir con las siguientes
generaciones (Rocha-Sanchez y Cruz del
Castillo, 2013). En este sentido como tam-
bién han sefialado Eagly & Carli (2007), las
mujeres que desempeifian trabajos producti-
vos, cuando asumen roles tradicionales fe-
meninos se les dificulta continuar avanzan-
do hacia el logro de nuevas metas académi-
cas, se ven en la necesidad de posponerlas
en ciertas etapas del ciclo de vida familiar, y
consecuentemente retrasar el desarrollo de
sus carreras profesionales, entre otras barre-
ras que pueden estar presentes. Llevar la do-
ble responsabilidad, trabajo y familia, forma
parte de una ideologia sexista que refuerza
y exige el cumplimiento de estos roles a las
mujeres; las dobles y en algunos casos las
triples jornadas, influyen en su salud fisica
y emocional, y entonces, no es casual que se

vean afectadas como resultado del estrés y
agotamiento que se genera.

Las barreras estructurales también han
estado presentes en los procesos de socia-
lizacién que las académicas han vivido en
sus familias y en la sociedad en su con-
junto, en las que reconocen las relaciones
de poder, los estereotipos de género y la
subordinacion que se espera de las muje-
res respecto a los hombres; a través de las
entrevistas, en el ejercicio de poner en voz
alta importantes experiencias de su vida,
las académicas observan avances respecto a
las oportunidades y condiciones de desem-
peno laboral para las mujeres; sin embar-
go, manifestaron que enfrentan actitudes
y comportamientos discriminatorios que
son resultado de una tradicion patriarcal
en nuestro sociedad, que marca las relacio-
nes laborales en las que se expresan prejui-
cios sexistas respecto a que es el hombre el
que puede y debe estar en el liderazgo, que
las mujeres no tienen suficiente capacidad
para el ejercicio del poder y que en estas
condiciones a las mujeres se le presentan
mayores exigencias, en tanto que deben
demostrar su capacidad no por el hecho de
ser profesionales sino por ser mujeres.

Los resultados de esta investigacion nos
dejan la responsabilidad de continuar ana-
lizando la realidad de las mujeres, determi-
nar si existen otras barreras de género que
investigaciones como las de Rocha-Sanchez
y Cruz del Castillo (2013), Burin (2008),
Sanchez-Moreno y Lépez-Yafiez (2008) y
Eagly y Carli (2007) han evidenciado en
otros contextos.

En cuanto a la modalidad que las acadé-
micas de la UTEC desarrollan en sus lideraz-
gos, en los resultados obtenidos, se observa
una tendencia a combinar diversas compe-
tencias de la inteligencia emocional como
es su enfoque en la persona, la empatia, el
didlogo y el consenso entre las personas que
estan a su cargo. Sobre estas competencias
particulares de la inteligencia emocional para
el logro de objetivos organizacionales es im-
portante recalcar que al igual que la mayoria
de comportamientos de la persona humana,
estos son construidos y aprendidos social-
mente, por lo que no deben atribuirse a una
“supuesta naturaleza” de las mujeres; en tan-
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to los ambientes propician nuevos enfoques
gerenciales y sobre todo la construccion de
nuevas masculinidades, los hombres tam-
bién despliegan estas y otras habilidades de
la inteligencia emocional.

A partir de los resultados obtenidos se
puntualiza la necesidad de continuar avan-
zando hacia la construccién de una univer-
sidad libre de prejuicios y estereotipos de
género que aun persisten en las relaciones
laborales. Asi mismo es necesario investigar
de qué manera esta construccion de género
se vive y se expresa en las otras relaciones de
la UTEC., en los roles masculinos tradicio-
nales en la estructura social universitaria,
pues conociendo y nombrando esta reali-
dad tendremos mejores oportunidades para
derivar los procesos y programas necesarios
para su transformacion. Como institucion
de educacioén superior tiene la posibilidad y

Referencias

la responsabilidad de ser y de formar pro-
fesionales con un pensamiento critico que
permita analizar los contextos desde una
perspectiva de género y aportar a los cam-
bios que se requieren para una sociedad
justa, democratica y libre de violencia para
todas y todos.

Finalmente, queremos agradecer a to-
das las mujeres que participaron en este es-
tudio y que nos han permitido acercarnos
a sus experiencias y vivencias; reconocer
e identificar a través de sus percepciones,
caracteristicas importantes de las relacio-
nes de género en el ambito universitario;
pero sobre todo, queremos agradecerles
porque al transitar el camino del lideraz-
go, indudablemente, son ahora mujeres
referentes con experiencias que aportan a
otras mujeres y hombres que emprenden
este camino.

Asociacion Organizacion Mujeres por la Paz, Ormusa. (2016). Mujer y Mercado Laboral 2016.
San Salvador, El Salvador: Impresos Continental, S.A. de C.V.

Burin, M. (2008). Las fronteras de cristal en la mujer. Género, subjetividad y globalizacién.
Anuario de Psicologia, 36 (1),75-86.

Batista, J. y Bermuadez, M. (2009). Inteligencia Emocional y Liderazgo Femenino en cargos de
direccién en organismos publico. Revista Redhecs, 4(7).

Acker, J. (1992). Gendering organizational theory. En A. Mills, & P. Tancred (Eds.). Gendering
organizational analysis (pp. 248-260). Newbury Park, CA: Sage.

Bass, B., & Avolio, B. (1994). Shatter the glass ceiling: Women may make better managers. Hu-
man Resource Management, 33(4), 549-560.

Bolivar, A., Lopez, ., & Murillo, E J. (2013). Liderazgo en las instituciones educativas. Una
revision de lineas de investigacion. Revista Fuentes, 14, 15-60.

Bosak, J., & Sczesny, S. (2011). Exploring the dynamics of incongruent beliefs about women and
leaders. British Journal of Management, 22, 254-269. doi:10.1111/j.1467-8551.2010. 00731.x.

Caceres, P., Lorenzo, M., & Sola, T. (2009). El liderazgo estudiantil en la Universidad de Grana-
da desde una dimensidn introspectiva. Bordén, 61, 109-131.

Caceres, P, Sachicola, A., & Hinojo, M. (2015). Analisis del liderazgo femenino y poder académico
en el contexto universitario espafol. European Scientific Journal, ES], 11(2), 296-313.

Crosby, D. B. (2012). Meeting the challenge: Teaching sensitive subject matter. The Journal of
Effective Teaching, 12(2), 91-104.

Dopson, S., Ferlie, E., McGivern, G., Fischer, M. D., Ledger, J., Behrens, S., & Wilson, S. (2016).
The impact of leadership and leadership development in higher education: a review of the
literature and evidence. London: Leadership Foundation for Higher Education.

Eagly, A. H. (1987). Sex differences in social behavior: A social-role interpretation. Hills-
dale: Erlbaum.

Eagly, A., & Johannesen-Schimdt, M. (2001). The leadership styles of women and men. Journal
of Social Issues, 57(4), 781-797.

Mujeres Académicas en la Universidad Tecnologica de El Salvador: Género, gestion y liderazgo

Revista Ciencias Sociales no. 40

139



Eileen, K., & Raffo, D. (2014). A potential generation gap: perspectives on female leadership.
Gender in Management: An International Journal, 29(7), 419-431.

Eklund, K. E., Barry, E. S., & Grunberg, N. E. (2007). Gender and leadership. En A. Alvinius (Ed.),
Gender differences (pp. 129-150). Sweish Defence University: Intech Open Science.

Ely, R. ], Ibarra, H., & Kolb, D. M. (2011). Taking gender into account: Theory and design for
women’s leadership development programs. Academy of Management Learning & Educa-
tion, 10(3), 474-493.

El Homrani, M., Conde, A., & Avalos, I. (2016). Liderazgo estudiantil y ramas de conocimien-
to: Un estudio aproximativo en la Universidad de Granada. International Journal of Educa-
tional Leadership and Management, 4(2), 177-197.

Flecha, C. (2014). Desequilibrios de género en educacion en la Espafia Contemporanea: Causas,
indicadores y consecuencias. Areas. Revista Internacional de Ciencias Sociales, (33), 49-60.
Garcia, A. (2010). Viejos retos y nuevas realidades de las mujeres en la Educacién Superior.

Revista de Antropologia Experimental, 10(3), 29-46.

Goleman, D., Boyatzis, R., & Mckee, A. (2004). El lider resonante crea mas: El poder de la inte-
ligencia emocional. Barcelona: Plaza y Janés.

Hausmann, R., Tyson, L. D., & Zahidi, S. (2010). The global gender gap report. Cologny, Swit-
zerland: World Economic Formum.

Huber, G. L., & Giirtler, L. (2013). Aquad 7. Manual del programa para analizar datos cualita-
tivos. Tiibingen: Softwarevertrieb Giinter Huber.

Iglesias, A. (2016). Educacion universitaria y ciudadania global ;Puede la igualdad de género
ser optativa? Revista Educagdo em Questdo, 54(40), 12-41.

Inman, M. (2014). Bringing life to leadership: The significance of life history in reviewing lea-
dership learning within higher education. International Journal of Leadership in Educa-
tion, 17(2), 237-256.

Joy, L. (2008). Advancing women leaders: The connection between women board directors and
women corporate officers. New York: Catalyst.

Leithwood, K. (2009). ;Cémo liderar nuestras escuelas? Aportes desde la investigacion. Santia-
go de Chile: Fundacioén Chile.

Lépez, M., Rodriguez-Garcia, A. M., & Agreda, M. (2016). Estudio del liderazgo estudiantil
desde las motivaciones para su eleccion. El caso de la Universidad de Santo Tomas de Bu-
caramanga (Colombia). European Scientific Journal, ESJ, 12(34), 370-383.

Lorenzo, M., Reche, M., Hinojo, E ]., & Diaz, I. (2013). Student leadership: a case study at the Uni-
versity of Granada, Spain. International Journal of Leadership in Education, 16(1), 94-105.

Lorenzo, M., Torres, C., Pareja, ]. A., Hinojo, E ., Lédpez-Nuiiez, J. A., Céceres, M. P,, ...Loren-
zo, R. (2007). El liderazgo estudiantil en la universidad: Un cuestionario para evaluar sus
percepciones. Revista para la Gestion de Centros Educativos. Praxis, 1-17.

Lupano, M. (2011). Liderazgo, género y prejuicio. Influencia de los estereotipos de género en
la efectividad del liderazgo femenino y actitudes hacia las mujeres lideres (Tesis doctoral).
Universidad de Palermo, Palermo, Italia.

Madrigal, B., Madrigal, R., & Reyes, M. G. (2013). Las reticencias culturales del liderazgo feme-
nino. ;Como se percibe?. GénEros, 20(13), 77-96.

Meler, 1. (2004). Género y subjetividad: La construccién diferencial del super-yo en mujeres y
varones. Revista Subjetividad y Cultura, 21, 1-10.

Merma, G., Avalos, M. A., & Martinez, M. A. (2016). La relevancia encubierta del género: Las
percepciones de los futuros maestros sobre la igualdad y las desigualdades contextuales. La
Manzana de la Discordia, 10(2), 93-104.

Miles, B., & Huberman, A. M. (1994). Qualitative data analisis. London: Sage Publications.

Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte (2014a). Datos y cifras del curso escolar 2014/2015.
Madrid: MECD.

(2014b). Datos basicos del sistema universitario espafiol. Curso 2013/2014. Ma-
drid: MECD.



(2015). Las cifras de la educa¢ion en Espaina. Curso 2012-2013. Madrid:
MECD.

Murphy, M., & Curtis, W. (2013). The micro-palitics of micro-leadership: exploring the role of
programme leader in English universities. Journal of Higher Education Policy and Mana-
gement, 35(1), 34-44.

Pareja, J. A., Lopez, J. A., El Homrani, M., & Lorenzo, R. (2012). El liderazgo en los estudiantes
universitarios: una fructifera linea de investigacion. Educar, 48(1), 91-119.

Peterson, R. A. (2001). On the use of college stidents in social science research: Insights a se-
cond-order meta-analysis. Journal of Consiimer Research, 28, 450-461.

Quinlan, K. (2014). Leadership of teaching for|student learning in higher education: What is
needed? Higher Education Research & Development, 33(1), 32-45.

Riquelme, A. M., Rivera, S., & Diaz, R. (2014). La instrumentalidad y expresividad hacia la
mujer con éxito. Acta de Investigacion Psicpldgica, 4(1), 1430-1445.

Rusch, E. A. (2004). Gender and race in leadership preparation: A constrained discourse. Edu-
cational Administration Quarterly, 40(1), 14-46.

Schuh, S., Herndndez, A., Van Quaquebeke, N}, Hossiep, R., Frieg, P., & Van Dick, R. (2014).
Gender differences in leadership role occupancy: The mediating role of power motivation.
Journal of Business Ethics, 120(3), 363-379

Shepherd, S. (2017). Why are there so few female leaders in higher education: A case of struc-
ture or agency? Management in Education, 31(2), 82-87.

Shollen, S. L. (2015). Teaching and learning about women and leadership: Students’” expecta-
tions and experiences. Journal of Leadership Education, 14(3), 35-52.

Simonsen, J., & Birkenholz, R. (2010). Leadershiip courses required in agricultural teacher edu-
cation programs. Journal of Agricultural Education, 51(3), 114-124.

Strong, R., Wynn, J. T, Irby, T. L., & Lindner, ]| R. (2013). The relationship between students’
leadership style and self-directed learning level. Journal of Agricultural Education, 54(2),
174-185. doi:10.5032/jae.2013.02174

Vassiliki, B. (2011). Male educational leadership in Greek primary schools: A theoretical fra-
mework based on experiences of male schopl leaders. International Journal of Educational
Management, 25, 164-185.

Mujeres Académicas en la Universidad Tecnologica de El Salvador: Género, gestion y liderazgo

Revista Ciencias Sociales no. 40

141



