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Resumen

La Universidad Mayor de San Simén reivindica la concepcién del valor ptblico de la educacién superior,
definiéndose a si misma como una comunidad cimentada en los principios de autonomia, democracia y co-
gobierno, destacando el reto de formar al hombre y a la mujer bolivianos. Mas, estos postulados tedricos de-
mocraticos no quedan plasmados en la realidad, pues las inequidades en el acceso a la docencia son evidentes
al constatarse la cantidad mucho mayor de docentes varones que mujeres. Por otro lado, también se evidencia
la mayor presencia de varones en 6rganos de gobierno universitario. Este fenémeno de hegemonia masculi-
na -que se observa asimismo en muchos otros ambitos- ha motivado el interés de diversos investigadores e
investigadoras, con la propuesta de teorias expresadas en metaforas, dependiendo del contexto histérico, las
que una vez cobraron vigencia pronto quedan obsoletas, para ser reemplazadas por otras nuevas, mostrando
el dinamismo y el empuje de la presencia femenina, que va alcanzando puestos de liderazgo, de mediana y
alta jerarquia. No obstante del auge y caida de metaforas, una constante que se constituye en una barrera
para el liderazgo es lo relativo al cuidado de la familia. Por la construccion de estereotipos, se ha atribuido
este cuidado familiar preferentemente a la mujer, estereotipo que obstaculiza la conciliaciéon con puestos de
liderazgo laboral, ocasionando la postergacion o el regazo femenino en altas y medianas esferas del gobierno
de la Universidad Mayor de San Simoén.

Palabras clave: Universidad Mayor de San Simén y mujer, inequidad de género, liderazgo y conciliacion fa-
miliar, metaforas de inequidad de género.

1 Docente de la Universidad Mayor de San Simoén- Cochabamba. Miembro de la Red de Investigadores de género de Iberoamérica.
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Abstract

The San Simon University vindicates the conception of the public value of higher education,
defining itself as a community based on the principles of autonomy, democracy and co-go-
vernment, highlighting the challenge of educating Bolivian men and women. However, these
democratic-theoretical postulates are not captured in reality, since the inequities in access to
teaching are evident, as a much larger number of male professors than female ones is observed.
The greater presence of men in university government bodies is also evident. This phenome-
non of masculine hegemony - which is also observed in many other areas - has motivated
the interest of various researchers. Some have expressed theories through metaphors, which,
depending on the historical context, may soon become obsolete. Then, they need to be repla-
ced by new ones, showing the dynamism and the push of female presence, which is reaching
positions of leadership, of medium and high hierarchy. Despite the rise and fall of metaphors,
their use constitutes a barrier to leadership, related to family care. Due to the construction of
stereotypes, this family care has been attributed preferably to women, a stereotype that hinders
the reconciliation with positions of labor leadership, causing the deferral and gap in high and
medium spheres of the government at the San Simon University.

Keywords: San Simon University, gender inequality, leadership and family conciliation, gender

inequality metaphors.

La universidad no quiebra, sino que reproduce los
estereotipos vigentes en la sociedad
(José Olavarria)

Sonia Castro Escalante



Introduccion

El presente trabajo es un estudio acer-
ca del liderazgo femenino en las institucio-
nes de educacién superior, particularmen-
te en la Universidad Mayor de San Simoén
(UMSS). Se estudia por qué la presencia fe-
menina tiene como realidad comun ser mi-
noritaria con relacion a la presencia mascu-
lina, tanto en el acceso a la docencia como
a cargos de decisién en las unidades de
gobierno universitario. Sin negar la diver-
sidad de factores que puedan confluir para
constituirse en barreras para el acceso de la
mujer académica a puestos jerarquicos, mu-
chos estudios coinciden en senalar que una
de esas dificultades es conciliar el liderazgo
con el cuidado de la familia.

Reconocidas autoridades en la tematica
de género nos plantean la existencia de la
divisioén sexual del trabajo. El planteamien-
to enfoca la delimitaciéon que existe entre
trabajo productivo y reproductivo, atribu-
yendo el lugar preferente de los varones en
el trabajo productivo y la vivienda como
espacio reservado para las mujeres para las
tareas reproductivas.

Esta division arbitraria no se sustenta en
ninguin otro argumento mas que en la con-
cepcion de los roles estereotipados de géne-
ro, de la que se derivan las creencias gene-
ralizadas acerca de las caracteristicas de los
hombres y de las mujeres. De este concepto
surgen dos tipos de expectativas: las de rol
de género y las creencias normativas. Las
expectativas de rol de género son creencias
compartidas sobre los atributos, funciones
y conductas propios de hombres y de mu-
jeres, mientras que las expectativas norma-
tivas son creencias acerca de los atributos,
papeles y conductas a los que unos y otras
deben atenerse de forma tipificada.

Esa asignacién tiene como resultado
una naturalizaciéon de la creencia segtiin
la cual los hombres estan mejor dotados
para liderar y mandar, mientras que las
mujeres lo estan para el cuidado de la fa-
milia. Esta creencia provoca la resistencia
a cambios culturales en las relaciones en-
tre los géneros, especialmente los relacio-
nados a una redistribucion de tareas do-
mésticas y a una mayor democratizacion

en la utilizacion del tiempo dedicado a la
crianza y a tareas familiares.

Entre otros muchos factores, esta asigna-
cion de roles explicaria las barreras que ain
persisten para una mayor igualdad de géne-
ro en el desarrollo de la carrera profesional y
para acceder a los cargos de poder mas valo-
rados en el campo académico en la Univer-
sidad Mayor de San Simon, cuyos directivos
son del orden de un 80% de docentes varones
y de 20% de docentes mujeres, tendencia que
persiste desde hace casi una década.

Aunque este paradigma tajante de am-
biente privado (femenino) y ambiente
publico (masculino) se ha quebrado al in-
corporarse las mujeres al mercado laboral,
los varones no han asumido mayores com-
promisos en el cuidado de la familia, de lo
que viene a resultar en una doble jornada
que recae sobre la mujer. Asi, una lideresa
continda siendo responsable de la mayor
parte del trabajo doméstico, aun cuando
pase la mayor parte de su tiempo fuera del
hogar. Esta sobrecarga de responsabilidades
que asume la mujer ya sea en el trabajo do-
méstico o en el remunerado, ademas de la
dificultad para compatibilizar la vida profe-
sional y la familiar, parece frenar en nuestra
universidad estatal su ascenso hacia cargos
jerarquicos mas altos.

Marco teodrico conceptual

El esquema organizacional propuesto
por Henry Mintzberg concibe que las orga-
nizaciones complejas estan divididas en for-
ma jerarquica, desde los niveles de decision
hasta la puesta en ejecucion. El autor divide
a las organizaciones de varias maneras, desde
una estructura muy simple hasta una buro-
cracia profesional, en la que la superioridad
esta fijada por las destrezas y conocimientos.
La universidad se aproxima a una organiza-
cioén con burocracia profesional, pero de un
modo flexible, debido a que las designacio-
nes estan fijadas mas bien por destrezas y co-
nocimientos de indole politica.

La UMSS es una organizacion que ha
ido adoptando divisiones de trabajo mas
complejas y afiadiendo mads directivos,
construyendo en consecuencia una jerar-
quia administrativa y académica de auto-
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ridad de mayor a menor responsabilidad.
Mintzberg, en su propuesta, sefiala las si-
guientes divisiones jerarquicas: el apice es-
tratégico, la linea media, el nicleo opera-
tivo, la tecno-estructura y el staff de apoyo
(Mintzberg, 2005, p. 43-45). De estas cinco
divisiones jerarquicas, para el presente es-
tudio sobre liderazgo interesan dos: el apice
estratégico y la linea media.

El éapice estratégico abarca todos los
puestos de mayor responsabilidad de la or-
ganizacion. Ello implica que tiene la pers-
pectiva mas amplia del conjunto de obliga-
ciones, posee un mayor margen de libertad
de accion y los ciclos de toma de decisiones
son relativamente largos. El mecanismo de
coordinacion entre los directivos es la adap-
tacion mutua (ob. cit., p. 50-52). En el caso
de la UMSS, serian las maximas instancias
del rectorado y vicerrectorado, con sus res-
pectivas unidades universitarias.

La linea media estd unida a la cumbre
estratégica, pero a la vez, con el nucleo ope-
rativo, mediante la presencia de directivos
con autoridad formal, pero con sujecién a
la instancia mayor. Esta constituida por di-
rectivos superiores ubicados en conexion
directa con el apice estratégico, hasta los di-
rectivos de mando medio que ejercen auto-
ridad directa sobre los operarios, ejerciendo
un mecanismo de coordinacion de supervi-
sién directa (ob. cit., p. 52-54). Los decanos
y vicedecanos facultativos figurarfan en la
linea media.

El acceso a esta estructuracion -apice
estratégico y linea media como instancias
de poder y decision institucional- ha sido
objeto de reflexiones tedricas en cuanto a
la igualdad de género, reflexiones que han
optado por explicarse mediante metaforas,
que son expresiones que sugieren compa-
raciones con otros elementos, como una
suerte de traslacion que prefiere no referirse
al fenomeno social en cuestién de manera
directa, sino a otro elemento tangible, que
recorre por los caminos de la retérica y cor-
poriza lo abstracto, a fin de facilitar su com-
prension (Van Dijk, 1999).

La metafora del “techo de cristal’, acu-
fada en 1986, quedo6 en la obsolescencia
porque partia “de la base erronea de que los
hombres y las mujeres tienen la misma fa-
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cilidad para acceder a una posicion de me-
dio nivel en la empresa o la politica” (Nieto,
2008, p. 1). Asi, las investigadoras rompen
con su inicial propuesta ya que no reflejaba
las nuevas realidades, pues, las mujeres han
comenzado a realizar avances en cuanto a
desempenarse en puestos de mediana y alta
responsabilidad, aunque no en la medida
de lo deseable en cuanto a proporcionali-
dad demogrifica, y de esta realidad no estan
exentas las mujeres académicas de la UMSS,
que, asi sea en forma interina, han ocupado
el rectorado y el vicerrectorado.

Las autoras Eagly y Carli proponen la
metafora del “laberinto de cristal” para ex-
plicar la situacion actual de las mujeres con
relacion al liderazgo. Esta metafora “mues-
tra que no existen barreras imposibles de
atravesar hacia los puestos mas altos y que,
ademas, no son totalmente invisibles. Las
mujeres no tienen denegado el acceso a los
puestos jerarquicos, sino que, a diferencia
de los hombres, deben sortear mayor canti-
dad de obstaculos para poder llegar a ellos”
(citado en Lupano, 2004, p. 73).

Una situacion que evidencia lo hasta aqui
mencionado encuentra el aval en estudios
previos, que dan cuenta de que, a pesar de
que la formacion y experiencia laboral de las
mujeres sean similares a la de los hombres,
“las promociones y ascensos dentro de las
organizaciones son mucho mas lentos” para
las primeras que para los segundos (cfr. ibid.)
Ana Nieto considera que “Eagly y Carli ase-
guran que las mujeres “no son desestimadas
en el penultimo momento de una distinguida
carrera. Es mas duro que eso, lo que tienen
ante si es un viaje complicado a través de un
laberinto que convierte su caminar en algo
que requiere persistencia, consciencia del
propio progreso y un analisis detenido de los
problemas futuros” (citado en 2008, p. 1).

Por tanto, los obstdculos no se encuen-
tran en el ascenso hacia cargos de decision,
sino que en “este zigzagueante mundo sin
salida aparente son los vestigios de los pre-
juicios” (ibid.) Las mencionadas Eagly y
Carli advierten que las personas realizamos
asociaciones conscientes e inconscientes so-
bre los hombres, las mujeres y el tema del
liderazgo, “todos los estudios que se han
hecho al respecto concluyen que se asocia



a los hombres y a las mujeres con distintas
caracteristicas, y las que son propias de los
hombres son las que llevan a pensar en el
liderazgo (ibid.).

De modo coincidente, Maria Laura Lu-
pano indica que, efectivamente, “las perso-
nas suelen asociar al género masculino y
femenino con diferentes rasgos y caracteris-
ticas, relacionando mayormente a los hom-
bres con los atributos vinculados al lideraz-
go. Se tiende a asignar a los hombres cuali-
dades tales como la competencia, el control,
la racionalidad y asertividad. En cambio, las
mujeres suelen ser calificadas como sensi-
bles, amigables, expresivas y preocupada
por los otros” (2004, p. 66). Esta particula-
ridad, explica la citada autora, ha generado
que, a lo largo de la historia, las mujeres ha-
yan ocupado puestos de liderazgo en menor
medida que los hombres.

Parafraseando a Eagly y Carli (2004), se
sefala:

... labarreraimpuesta por el prejuicio y
discriminacion es una de las explicaciones
mds fundamentadas acerca de la despro-
porcion entre hombre y mujeres en pues-
tos de liderazgo. El fenémeno de discrimi-
nacion ocurre cuando las mujeres reciben
menos oportunidades de ejercer liderazgo
aun cuando posean las mismas (o superio-
res) credenciales académicas o trayectorias
laborales que los hombres (ibid.).

Asi, al cobrar vigencia la metafora del
“laberinto de cristal”, se observa que, entre
los logros mas destacados, “hay que men-
cionar el incremento en el nivel formati-
vo de las mujeres, hasta el punto de poder
afirmar que estamos ante la generacion de
mujeres mejor formadas de toda la historia
universal” (Barbera et al, 2011, p. 173). Por
otro lado, otros sectores, como el empresa-
riado ven con buenos ojos la consideracion
del principio de “igualdad de oportunida-
des”, “relaciondndolo fundamentalmente
con su capacidad innovadora, respecto de la
gestion de recursos” (ibid.).

No obstante, independientemente de
con qué metafora se quiera corporizar la
situacion de inequidad de género en el ac-
ceso y la promocion, es un hecho que hay
barreras, que no estan visibilizadas ni ex-
presadas, pues,

No existen impedimentos expresos, ni regla-
mentos o regulaciones que limiten el acceso
de las mujeres a los puestos de alta direccidn,
por el contrario, la normativa sefiala, en mu-
chos casos, de que estas casas de estudio son
centros democrdticos, donde todos y todas
tienen los mismos derechos, pero, segun se
ha constatado [...] habria barreras invisibles,
que la mayoria de veces impiden o limitan el
acceso a esos lugares a las mujeres académi-
cas (Olavarria, 2011, p. 39).

Entre los diversos factores, Lupano, rea-
liza una suerte de sintesis de las barreras im-
puestas —y algunas veces autoimpuestas— que
limitan el liderazgo de las mujeres. En primer
término, se tienen las barreras organizacio-
nales, reflejadas en la exigencia de altos es-
tandares de rendimiento y esfuerzo hacia las
mujeres, en comparacion con los hombres;
existencia de culturas corporativas hostiles;
existencia de prejuicios y discriminacion re-
flejados en la tendencia a preferir trabajar e
interactuar con personas similares tanto ac-
titudinal como demograficamente; falta de
apoyo y de oportunidades. Luego, se tienen
las barreras interpersonales, traducidas en la
existencia de prejuicios masculinos, basados
en estereotipos y preconceptos; falta de apoyo
interpersonal y emocional; exclusion de reu-
niones informales. Finalmente, las barreras
personales, como son: la falta de habilidades
sociales y politicas; conflicto entre responsabi-
lidades hogarenas y laborales (2004, p. 71-72).

Sin negar la diversidad de factores que
puedan confluir -por aislado o conjunta-
mente- para constituirse en barreras para el
acceso de la mujer académica a puestos jerar-
quicos, muchos estudios coinciden en sefa-
lar que una de esas dificultades es conciliar el
liderazgo con el cuidado de la familia.

Barbera y otros autores se remiten a los
estudios de Eagly, reconocida autoridad en
la tematica de género, lo que ella denomi-
na la division sexual del trabajo. El plan-
teamiento de esta investigadora enfoca la
delimitacién que existe entre trabajo pro-
ductivo y reproductivo, la misma que se in-
crementara mas aun durante la revolucion
industrial, atribuyendo el lugar preferente
de los varones en el trabajo productivo y la
vivienda como espacio reservado para las
mujeres en las tareas reproductivas (2011).
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Esta division arbitraria no se sustenta en
ningun otro argumento mas que en la con-
cepcion de los roles estereotipados de géne-
ro, de la que se derivan las creencias gene-
ralizadas acerca de las caracteristicas de los
hombres y de las mujeres. De este concepto
-sefialan Barbera et al- surgen dos tipos de
expectativas: las de rol de género y las creen-
cias normativas. “Las expectativas de rol de
género son creencias compartidas sobre los
atributos, funciones y conductas propios
de hombres y de mujeres, respectivamente,
mientras que las expectativas normativas
son creencias acerca de los atributos, pape-
les y conductas a los que unos y otras deben
atenerse de forma tipificada” (2011, p. 174).

Esa asignacion es el resultado de lo
que Eagly denomina “naturalizacién del
fenémeno social’, que explica que el rol de
género no es mds que una reelaboracion
psiquica sobre la base de “creencias de que
son las leyes bioldgicas las que determinan
el desarrollo de comportamientos especi-
ficamente masculinos o femeninos, [...]
segun las cuales los hombres estan mejor
dotados para liderar y mandar, mientras
que las mujeres lo estan para cuidar de los
demas y obedecer” (Eagly, 1987, citada en
Barberd et al, 2011, p. 174). Por lo tanto,
parece naturalizado que, en virtud de la
llamada “teoria de la congruencia de rol
de género’, postulada por Eagly y Karau
(citada en ob. cit.), la mujer se enfrente a
la realidad “de una resistencia a cambios
culturales en las relaciones entre los gé-
neros, especialmente a una redistribucion
de tareas domésticas y a una mayor de-
mocratizacion en la utilizacién del tiempo
dedicado ala crianza y a tareas familiares”
(Olavarria, 2011, p. 44).

Lamas explica que a la mujer “se la con-
ceptualiza como perteneciente al ambito de
la naturaleza. Como supuestamente a la mu-
jer la requiere la ley de la naturaleza y no la
ley social, su deber ético se define en relacion
con su funcién bioldgica natural: la repro-
duccién. Pero por su capacidad de parir y
amamantar, la mujer queda responsabilizada
de todo el trabajo familiar, no solo el relativo
al cuidado y atencién de la cria” (1997, p. 22).

Los movimientos feministas de los
sesenta buscaron informacidn tedrica su-
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ficiente que explicara esta asignacion de
roles y encontraron que “no habia infor-
macion suficiente que diera cuenta de tal
subordinacién; que los cuerpos teéricos
o bien no trataban la desigualdad entre
varones y mujeres o bien la justificaban;
que no habia una historia al respecto que
mostrara la génesis y desarrollo de la do-
minaciéon y predominio de los varones so-
bre las mujeres” (De Barbieri, 1993, p. 2).
Prosigue la citada autora que “mediante
el ejercicio de intuicién y razon, las femi-
nistas lanzaron una primera hipdtesis: la
subordinaciéon que afecta a todas o casi
todas las mujeres es una cuestion de po-
der” (ibid.), pero de “un poder multiple,
localizado en muy diferentes espacios so-
ciales, que puede incluso no vestirse con
los ropajes de la autoridad, sino con los
mas nobles sentimientos de afecto, ternu-
rayamor” (ibid.). La instrumentalizacion
de esos nobles sentimientos ha logrado
que la mujer internalice el cuidado de
la familia como asunto que le compete a
ella, naturalizando asi la separacion entre
el ambiente privado (femenino) y el am-
biente publico (masculino).

Sin embargo, este paradigma tajante
de ambiente privado (femenino) y publico
(masculino) se ha quebrado hace mucho,
pero sin conciliacion familiar. Al incorpo-
rarse las mujeres al mercado laboral, los
varones, a su vez, no han asumido mayores
responsabilidades en el cuidado de la fami-
lia, y ello ha afectado de modo significati-
vo la disponibilidad del tiempo de ellas. El
poder multiple al que hacia referencia De
Barbieri se resiste a perder privilegios.

Esta conceptualizacién de que es la
mujer la que debe ocuparse del ambito
familiar por esa construccion de impera-
tivos sociales afecta a las mujeres acadé-
micas principalmente con hijos en edad
escolar, pues como “parte de las estrate-
gias de reproduccion del status familiar,
[la mujer tiene] que hacerse cargo de
grandes demandas de tiempo en relacién
a tareas escolares (Olavarria, 2011, p. 44).
Esto “constituiria un importante obstacu-
lo para desarrollar una carrera académi-
ca’ (ibid.) y, mucho mads, para construir
liderazgos, los mismos que demandan



grandes cantidades de tiempo y recursos
de toda indole.

Por otro lado, y lo que no sucede con los
varones, las mujeres estan mas expuestas a
iniciar su despliegue académico mucho mas
tarde y también a “la discontinuidad en el
mercado laboral debido a la maternidad y
crianza que recae sobre ellas. Si la carrera
profesional se desarrolla entre los 30 y 40
afios, periodo en el cual se asumen cargos
de mayor responsabilidad, esta situacion
afecta especialmente a las mujeres que vi-
ven la contradiccion de acceder a cargos de
mayor poder o disponer de tiempo para la
familia” (ob. cit., p. 45).

En diversos estudios citados por Ola-
varria, en una consulta realizada a varones
acerca de sus decisiones con relaciéon a la
trayectoria laboral, sefalaban que, signifi-
cativamente, pesaban mayormente solo sus
intereses y aspiraciones académicas y profe-
sionales. En contraste:

.. son las mujeres, en forma significativa-
mente mayor que los varones, las que sefia-
lan que sus decisiones han tenido en cuenta
cémo compatibilizar su trabajo con la vida
familiar, y también expresan que han renun-
ciado a mejoras en el trabajo y en la forma-
cion en beneficio de su vida familiar (ibid.)

Cuando se incorporan o reincorporan,
lo hacen luego de la crianza de bebés, y este
rezago les significa ya no acceder a fondos
de investigacion, becas de posgrado, etc.,
pues, en muchos casos, existe un limite de
edad alos 35 afios (Olavarria, p. 46). En este
contexto, surge el concepto de negociacion
de la corresponsabilidad familiar, tanto en
el hogar como en el mundo laboral, lo cual
dependera, desde luego, “de las posibilida-
des que las personas tengan de negociar sus
roles y responsabilidades familiares, tanto
en el hogar como en el mundo del traba-
jo” (ob. cit., p. 3). No obstante, en nuestro
medio, ello no es tan sencillo, porque se ha
naturalizado la valoracion diferenciada de
lo publico y lo privado y, finalmente la asig-
nacion de los papeles de género desiguales
para hombres y mujeres en la sociedad.

Por consiguiente, al no darse (o ser in-
suficiente) la corresponsabilidad familiar
entre la pareja, y recaer casi todas las res-

ponsabilidades domésticas sobre la mujer,
lo mas probable es que para liberarse de
algun modo de la doble jornada, la docen-
te sansimoniana contrate una asistente do-
meéstica, una trabajadora del hogar, pues,
sPor qué van a pelearse las mujeres de clase
media con sus compaileros, si pueden pagar

a otras mujeres para que lo hagan y olvidar-

se? Todas sabemos que luchar por repartir al

50% el trabajo de casa es entrar en una gue-

rra de desgaste con muchas posibilidades de

salir derrotada (Gimeno, 2013, p. 3).

Con todo, aun teniendo una trabajadora
del hogar, no podemos perder de vista que
el cuidado doméstico no solo se circunscri-
be a las tareas relacionadas con el aseo y or-
nato, alimentacion y soporte en el funciona-
miento familiar, sino, ademds, con el cuida-
do de los hijos e hijas y de otras personas
dependientes, lo que conlleva “actividades
del cuidado, atencion y seguridad de los in-
tegrantes de la familia, con acciones orien-
tadas hacia la alimentacién, salud, seguri-
dad, acompaniamiento” (Gomez y Jiménez,
2014, p. 2), responsabilidades que, en virtud
de los estereotipos historicos, recaen sobre
la mujer académica y que excepcionalmente
podria cumplir una asistente del hogar.

Mis fino todavia, son las tareas de tra-
bajo emocional, que consisten en el “so-
porte emocional dentro de la familia y que
orienta tales actividades a conductas de
apoyo, de escucha, aprecio, de amor, entre
otras conductas que van en beneficio de la
dindmica y soporte emocional dentro de los
integrantes del hogar” (ibid.) y que, nueva-
mente, son responsabilidad de las mujeres.

Incluso asumiendo que la mujer académi-
ca cuente con una asistente del hogar y; asimis-
mo, que muchas de las tareas sean repartidas
con equidad de género en su hogar, se ve ante
la necesidad de ejercer el rol del organizador,
que es el rol mas invisible, que “radica en ase-
gurar y planificar las acciones de la familia y
asignar tareas tales como lavar, cocinar, plan-
char, entre otras; realizar compras del hogar y
un sinfin de actividades repetitivas” (ob. cit.,
p. 3). Es decir que, aunque no ejecute por ella
misma la preparacion de las comidas, la lim-
pieza y otros, de todos modos, es la encargada
de asegurarse que otras personas las realicen,
lo que demanda mucho tiempo y energia.
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También le es indelegable ser respon-
sable del rol de educador y supervisor,
“en temas educativos, de crianza y sociali-
zacion, por medio de tareas que incluyen
estimulacion afectiva y cognitiva” (ibid.).
La mujer debe asistir en la ayuda de la rea-
lizacion de tareas escolares, reuniones de
padres/madres de familia a los centros edu-
cativos, sin olvidar el rol de cuidador de los
miembros dependientes, y asumir el cuida-
do de las personas de la familia en situacion
de dependencia, tal como es el caso de ni-
flos, ancianos y otros. En ese sentido, ella es
la que lleva a los miembros de su familia a
consultas médicas y de esa indole, situacion
que se torna mas compleja, mas si tiene un
miembro con algtn tipo de discapacidad.

Todo ello y ante la ausencia de politicas
sociales que faciliten la conciliacion familiar
y laboral, la mujer académica se ve impelida
socialmente a privilegiar el ambito privado
en detrimento de lo publico, aunque, como
bien advierte Marta Lamas:

Resulta inaceptable sostener que la biologia

predispone a todas las mujeres para realizar

ciertos trabajos (de cuidado) o que implica
tener ciertos estilos de trabajo (colaborati-
vos), pues eso es plantear como natural lo
que en realidad es resultado de complejos
procesos culturales, econémicos y subjeti-
vos (1997, p. 25).

Verénica Gémez y Andrés Jiménez, in-
vestigadora e investigador chilenos, definen
asi la conciliacién familiar:

[E]l concepto de corresponsabilidad fami-
liar supone la articulacién de tareas “produc-
tivas” y “reproductivas” desde una perspectiva
que armonice los espacios de familia y trabajo
de una forma mas equitativa entre hombres y
mujeres como un elemento clave para el desa-
rrollo social de los paises (2014, p. 1).

Por consiguiente, es tarea urgente encarar
la inequitativa distribucion de responsabilidad
doméstica y su acceso a puestos de liderazgo,
desde una perspectiva de género, porque,

...a pesar de existir en el mundo patriarcal,

las mujeres han sido realmente inexistentes.

Es notable que el humanismo no las haya

advertido. La perspectiva de género tiene

como uno de sus fines contribuir a la cons-
truccién subjetiva y social de una nueva
configuracion a partir de la resignificacion

Sonia Castro Escalante

de la historia, la sociedad, la cultura y la

politica desde las mujeres y con las mujeres

(Lagarde, 1999, p. 13).

En procura de esa construccion subje-
tiva y social, el presente trabajo indaga la
dificil cuestion de ser lideresa y a la vez cui-
dadora de la familia.

Metodologia

La investigacion se aboca al estudio del
estado de igualdad de género en el profeso-
rado de la UMSS, tomando como referente
la composicion de instancias del Rectorado,
Vicerrectorado y Decanato, entre el periodo
comprendido en las gestiones 2009-2017.

Se planificaron cuatro fases de investi-
gacion: 1) El aprestamiento, comprendida
la revision de literatura y de documentos
institucionales de la UMSS. 2) El estudio
descriptivo que se desprende de dicha revi-
sién, con un enfoque cuantitativo. 3) El es-
tudio descriptivo y analitico de la situacion
de género, a partir de una encuesta a 300
docentes (190 profesores y 110 profesoras).
4) El estudio cualitativo, sobre la base de 41
entrevistas focalizadas (22 a profesoras y 19
a profesores). Por tanto, el método es ecléc-
tico, con una combinacién entre el método
cuantitativo y el cualitativo.

Se realiz6 una investigaciéon documen-
tal de fuentes secundarias. Se examinaron,
por un lado, las cifras que anualmente pu-
blica la UMSS, entre las cuales figuran in-
dicadores de la distribucion del profesorado
y estudiantado seguin sexo, y por otro, se
atendieron a las nominas de las autoridades
de gobierno universitario y facultativo, sin
omitir la composicion de las instancias de
cogobierno. Para ello, se recopilaron datos
desde el afno 2009 hasta 2017. El universo
de nuestra poblacion de estudio, a finales de
la gestiéon 2016, es de 77.630 matriculados
(37.797 varones y 39.831 mujeres) y un total
de profesores de 1.901 docentes (1.307 varo-
nesy 594 mujeres) (UPSI-UMSS, 2007, s/d).

A partir de esos datos se elabor6 nueva
informacién que permita, por un lado, la vi-
sualizacion del estado de igualdad de géne-
ro en la linea de tiempo que comprende el
periodo 2009-2017 vy, por otro, el analisis de
la composiciéon de las autoridades, tanto a



niveles de mandos altos como mandos me-
dios, de modo de contar con una perspec-
tiva que muestre ampliamente el escenario
tendencial a puestos de liderazgo.

Para ello, se examinaron documentos
institucionales que contienen informacion
estadistica y néminas de directivos. Todos
esos datos nos posibilitaron hacer una apro-
ximacion al estado de igualdad de género
en la UMSS. Asimismo, se acudié a la base
de datos cualitativos del IIHCE, que son 41
entrevistas, 22 a profesoras y 19 profesores.

El objetivo que guia el presente estudio es:

Indagar los discursos y practicas acerca del

cuidado de la familia que se constituyen en

barreras simbolicas para el acceso equitati-
vo a puestos de gobierno universitario en la

Universidad Mayor de San Simoén en el pe-

riodo comprendido entre el 2009 y el 2017.

Como definicién operativa de térmi-
nos, se adopta el criterio de que el con-
cepto de género es utilizado en las ciencias

sociales para “definir las identidades, los
roles, tareas y funciones, los valores, las re-
presentaciones o los atributos simbdlicos,
femeninos y masculinos, como los produc-
tos de una socializacion de los individuos
y no como los efectos de una ‘naturaleza’
(Dorlin, 2008, p. 35). Por tanto, la divisién
sexual del trabajo estd modulada “histérica
y societalmente, con una asignacion prio-
ritaria de los hombres a la esfera producti-
va y de las mujeres a la esfera reproductiva”
(ob. cit., p. 18).

Presentacion de resultados
Caracterizacion de los encuestados

El Instituto de Investigaciones de la
Facultad de Humanidades, de un total de
1.901 docentes (gestion 2016), aplicéd una
encuesta a 300 personas (190 profesores y
110 profesoras). Un primer dato a conocer
fue la edad de los docentes:

Grafico 1. Edad de los encuestados
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos del IIHCE.

A medida que suben de edad, los docen-
tes varones se incrementan en ntimero, pues
mientras mas jovenes, son menos en cantidad.
La mayor concentracion de varones se da entre
los 46-50 afos, en una suerte de poder geronto-
cratico. Incluso, los docentes de mds de 60 afios
son en mayor numero que los de 56-60 afos.

El fenémeno que se da en el caso de
las docentes mujeres es con picos marca-
dos. A la edad entre los 36-40 y luego en-
tre los 51-55 afios son los momentos en
que mayor presencia existe de ellas, para
luego caer abruptamente.
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Grifico 2. Edad de ingreso a la docencia
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Fuente: Elaboracién propia sobre la base de datos del IIHCE.

Entre los 25-30 afos es la edad en que
el 39% de las mujeres ingreso a la docencia,
para luego descender al 35% entre los 31-
35 afos. Luego la cifra cae vertiginosamente
al 16% y continda el descenso de cifras. Los
aflos en que las mujeres casi no ingresan a
la docencia son entre los 35-40 afios, para
luego mantenerse en cifras levemente de-
crecientes. Pareciera que muchas se incor-

poran a la docencia recién a partir de los 40
anos, hasta el tope de los 50 anos.

En cambio, los varones muestran una me-
seta estable de ingreso ala docencia entre los 25
a los 35 afios, precisamente en aquellas edades
en que las mujeres “desaparecen”. Recién a par-
tir de los 35 anos, las cifras van disminuyendo,
pero incluso entre los 51-55 atn hay docentes
varones que hacen su ingreso a la universidad.

Grafico 3. Estado civil
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Fuente: Elaboracion Jimmy Dclgado sobre la basc de datos del ITHCE.

La encuesta muestra que el 72% de los
varones y el 66% de las mujeres son casados
y el 9 y 10%, respectivamente, divorciados,
lo que nos da en conjunto que, muy proba-
blemente, el 79% del profesorado sansimo-
niano tiene obligaciones familiares relativas
a hijos y tareas domésticas. Por tanto, es

Sonia Castro Escalante

pertinente sefialar que el eje central de sus
vidas lo constituye -o constituyd- el tiem-
po destinado a los distintos quehaceres en
la vida familiar. Por otro lado, los solteros y
solteras también pueden tener sobre si obli-
gaciones familiares relativas al cuidado de
hijos o personas mayores.



Grifico 4. Quién se encarga de las tareas del hogar

B Masculino ™ Femenino

50% -
40%
30%
20%
10%
0% ’
Mi pareja | Trabajad Yo Mis Mi pareja Otros
¥ VO ora hogar padres
Masculino 43% 18% 14% 4% 19% 2%
Femenino 31% 309 25% 7% 3% 4%,

Consultados acerca de quién se encar-
ga de las tareas del hogar, la opcion de “mi
pareja y yo” muestra el mayor porcentaje de
respuesta, tanto en varones como en muje-
res, lo que, en teoria, indicaria un significa-
tivo involucramiento de ambos.

Sin embargo, cabe preguntarse si en la
reproduccién doméstica de la vida cotidiana
-bafar, alimentar, cocinar para nifos- estan
involucrados los varones o si se prefiere aque-
llas actividades que reafirman la masculinidad
dominante (Olavarria, 2004, p. 217), como los
arreglos de la vivienda, los tramites fuera del

Participacion politica en cargos
honorificos

hogar, el traslado de los hijos al colegio y al-
gunos aspectos del presupuesto familiar. Por
tanto, lo mas probable es que ese “mi pareja y
yo’ no necesariamente indique una equitativa
distribucion de responsabilidades.

La figura de la trabajadora del hogar
es relevante, sobre todo para las mujeres,
que delegan en otra mujer el cuidado de la
familia. En otro orden, el trabajo en doble
jornada esta presente para el 25% de mu-
jeres, en tanto que los varones son quienes
mas delegan el cuidado familiar en su pa-
reja, en un 19%.

Grifico 5. Ocupacion de cargos politicos
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Fuente: Elaboracién Jimmy Delgado sobre la base de datos del IIHCE.
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En la UMSS, se valora la participacion en
la vida politica, tanto, que se tiene asignada
una puntuacion significativa en el curriculum
académico de postulacién a la docencia. Se
trata de cargos electos y honorarios, sujetos a
reuniones periddicas y en jornada diurna.

La FUD es el gremio, una suerte de co-
fradia, del profesorado, Federacién Univer-
sitaria de Docentes. El Consejo de Carrera
es la instancia que regula a la respectiva di-
reccién de carrera; el Consejo Facultativo
regula al Decanato; el Consejo Universitario
al Rector. La dirigencia del Centro de Estu-
diantes es el gremio de los universitarios. La
Dirigencia de la SITUMSS es el gremio que
agrupa a los trabajadores administrativos.

La cumbre estratégica del gobierno
universitario

Rectorado

En la categoria de “ninguna participa-
cion’; se sittia el 42% de mujeres, mientras que
solo el 27% de varones sefala esta opcion. En
todas las demas categorias de representacion
gremial, hay un predominio masculino, con
la salvedad de participacion en el Consejo
Universitario (maxima instancia de gobierno
universitario), con el 11% de mujeres. Inclu-
so, los encuestados declaran su participacion
desde su vida estudiantil como dirigentes de
centros de estudiantes, aunque en una pro-
porcién menor (4% varones y 3% mujeres).
Desde estas instancias que permiten la visi-
bilizacién y el ascenso de liderazgos, ya las
mujeres quedan en rezago, mientras que co-
mienza el despegue de los varones.

Grifico 6. Cargo de rector/rectora. Periodo 2009-2017
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Fuente: Elaboracién propia sobre base de datos de la Unidad de Provision de Servicios

Informéticos (UPSI-UMSS).

Rompiendo una tradicién de hege-
monia politica masculina, los aios 2015y
2016 fueron designadas por primera vez
dos rectoras ad interin, pero no por la via

eleccionaria, sino por sucesion ante la fi-
nalizacion de mandato de sucesivos rec-
tores interinos a causa de una grave crisis
universitaria.

\Grafico 7. Autoridades dependientes del rectorado
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Fuente: Elaboracion propia sobre base de datos de la Unidad de Provision de

Servicios Informaticos (UPSI-UMSS).
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A lo largo de nueve anos y dos distintas
gestiones rectorales, las autoridades del mas
alto nivel de la cumbre estratégica son pre-
dominantemente varones, en ocasiones, en
su totalidad, como en el afio 2010. Cuando

Vicerrectorado

pareciera ir estabilizandose en un orden de
80% varones y 20% de mujeres en el trans-
curso del 2011 al 2016, el presente afo vol-
vié a incrementarse la cifra de varones al
88% y la de mujeres a caer al 12%.

Grafico 8. Cargo de vicerrector/vicerrectora. Periodo 2009-2017
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Fuente: Elaboracion propia sobre base de datos de la Unidad de Provision de

Servicios Informéticos (UPSI-UMSS).

Del mismo modo, recién a partir del
2016, es designada una vicerrectora ad in-
terin, por sucesion ante la finalizacién de
mandato de los vicerrectores interinos. Ese

mismo afio, por primera vez, por voto di-
recto, es elegida la primera vicerrectora en
la historia de la UMSS.

Grifico 9. Autoridades dependientes del vicerrectorado.
Periodo 2013-2017
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Fuente: Elaboracion propia sobre base de datos de la Unidad de Provision de
Servicios Informaticos (UPSI-UMSS).

El segundo nivel de la cumbre estraté-
gica parece ser un tanto mas accesible a las
mujeres. En forma sostenida, la brecha se
fue acortando desde el afio 2010 hasta el
2013. Entre los afios 2014 al 2016, las ci-
fras, por primera vez, fueron mostrandose

casi equiparables, por lo que se vislum-
braba una entidad con oportunidades de
igualdad de género. Sin embargo, al igual
que en el Rectorado, el 2017 acusa nueva-
mente una subita recuperacion de predo-
minio masculino.
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Los discursos desde la voz de las mujeres

En las entrevistas en profundidad, se
pudo indagar con mayor detalle. La encues-
ta mostraba una “desaparicion” de las muje-
res entre los 35 y 45 anos. Se le pregunté a
una investigadora qué razones veia ella para
para que las mujeres hagan presencia mino-
ritaria en el campo de la investigacion entre
ese rango de edad:

La investigacion, lastimosamente es asi. Una
hace el doctorado, muy metida en el labora-
torio. Hace el post-doctorado, sube un poco
mas. Es supervisora, entonces, cambia la di-
ndmica, porque una tiene que estar pensan-
do en el dinero ;no?, dinero para mantener
el proyecto de investigacion. Y conforme
una va ascendiendo, la actividad adminis-
trativa se va volviendo mds pesada.

Entonces, eso hace que las mujeres se va-
yan retirando porque no tienen tanto tiem-
po para estar viajando, yendo, viniendo,
dejando a la familia... Por alguna razoén,
la prioridad es el hijo, son los hijos. Esto
es igual en Europa como en aqui. Por mas
que el sistema lo permita, por eso de la
discriminacién positiva, la baja por ma-
ternidad de un afio y otras ventajas, igual
empezaban a desaparecer en el tiempo y
no ascender mas porque no les interesa. Es
mucho tiempo el que se tiene que dedicar
en cargos de supervisién y direccion. Se va-
lora mas la familia, porque al final del dia
el que le va a dar el abrazo a una es el hijo,
no el articulo cientifico indexado, ;no ve?
(risas). (Cientifica del Instituto de Investi-
gacion de la Facultad de Ciencia y Tecnolo-
gia. Doctora en Biologia).

Sino se “desaparece’, existe la obligacion
de la doble jornada. En clave de humor, ante
la pregunta de si habia conciliacion familiar,
lo explica asi una decana:

... a veces yo digo en tono de broma, ;no?,
y lo digo a mis estudiantes, “a las mujeres
nos han enganado, nos han hecho creer que,
al estudiar, al trabajar, nos hemos liberado”,
pero, en realidad, si te das cuenta, nos he-
mos aumentado trabajo, porque ahora nos
hacemos cargo del hogar, de los hijos, del
trabajo y terminamos haciéndonos cargo de
todo (Decana de la Facultad de Humanida-
des. Psicéloga).
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Pedimos a las profesoras que nos describan

su jornada, que puede llegar a ser extenuante:
A ver, le voy a contar un dia de mi jorna-
da cuando mis hijos estaban chicos. Llegar
del trabajo a casa, seis... seis y media en la
casa, y hacer un previo de la cocinada (ri-
sas). Entonces, si voy a hacer un asado, o un
arroz, dejo listo para entrar al dia siguiente a
primera hora, las papas peladas, la carne ya
preparadita para ir directo al sartén. Enton-
ces, en la mafiana, dejaba cocido el arroz y
la papa. La carne la dejaba para que, al llegar
al mediodia hacer el asado y la comida esté
lista. ;Y el marido? (risas), pues, llegaba a
comer. Eso... (Directora de carrera. Traba-
jadora social).

Una de las causas de la no participacién
de las mujeres en la cumbre estratégica, lo
dificil de la no conciliacién familiar con lo
laboral, lo explica asi una decana:

Yo creo que la desigualdad de la presencia

de la mujer se reproduce a nivel de la uni-

versidad. Todavia pesa mas esa estructura
de varones en los cargos directivos. La po-
litica es todavia considerada como un lugar
donde solamente los varones pueden opinar
¥, en ese sentido, se ha relegado un poco la
participacion de las mujeres, creo que una
muestra de eso es que nunca hemos tenido
una mujer rectora. En alguna oportunidad
tuvimos una rectora interina, pero como au-
toridad electa creo que nunca (Decana de la
Facultad de Humanidades. Psic6loga).

Discusion

La Universidad Mayor de San Simén ha
visto que la matricula tanto de estudiantes
varones como de mujeres se ha nivelado en
porcentajes similares a partir de 2010. In-
cluso, desde el 2011, la matricula femenina
es superior a la masculina, con tendencia a
aumentar paulatinamente la poblaciéon de
universitarias que de universitarios (Uni-
versidad en Cifras, 2011, 2012y 2013).

No obstante, esta feminizaciéon de la
matricula universitaria, eso no ha signi-
ficado que haya mayores facilidades para
el acceso a la docencia para las mujeres
y mucho menos a instancias de gobierno
universitario, pues, en el periodo de 2009-
2017, en promedio, la presencia femenina



estuvo alrededor del 30%, en tanto que la
masculina fue del 70%. De hecho, en ni-
veles de la cumbre estratégica (rectorado)
la presencia femenina es minoritaria, en
tanto en la linea media (vicerrectorado) se
amplia un tanto mas.

Por todo ello, se asiste a la postergacion
—o renuncia tal vez— de la mujer académica
sansimoniana a puestos de gobierno univer-
sitario que demandan mucho tiempo y gran
cantidad de energia, si, entre otras causas
multifactoriales, se suma la gran dificultad
del logro de la conciliacion doméstica con
lo laboral, en razén de que dificilmente los
hombres se involucran en el espacio privado.

Para que mujeres y hombres compartan
de manera equitativa responsabilidades en el
gobierno universitario, seria indispensable
que los hombres se involucren en el cuida-
do doméstico, o en palabras de Lamas se re-
quiere que “junto con la entrada masiva de
las mujeres al &mbito publico, se dé el ingreso
de los hombres al ambito privado” (Lamas,
1997: 23). El estudio nos muestra que ello
no se esta dando, pues las responsabilidades
son depositadas de modo naturalizado en las
mujeres. Se trata, como punto importante, de
una discriminacion naturalizada, porque ha
sido culturalmente construida en torno al rol
que deben cumplir las mujeres, por presun-
ciones culturales con gran arraigo histérico
sobre su papel especial (considerado insusti-
tuible) para cierto modelo de familia.

Si bien es cierto que esas inequidades
obedecen a razones multifactoriales de larga
data, esta realidad, para ser superada (o mi-
tigada al menos), requiere de politicas pu-
blicas, institucionales e individuales, debido
a que las tendencias, en el caso sansimo-
niano, persisten en mantener en la cumbre
estratégica una brecha considerable que no
disminuye con el tiempo, sino que ha incre-
mentado en el ultimo ano.

Seria urgente contar con politicas uni-
versitarias que reconozcan la existencia de
una injusticia, que esta injusticia persiste e
inclusive se profundiza. Se suma a ello, cier-
ta complicidad de las propias damnificadas
en perpetuar esa situaciéon de injusticia,
complicidad que tiene mucho que ver, entre
otros motivos, el privilegiar el dmbito priva-
do, en detrimento del ambito publico.

La total ausencia de politicas de con-
ciliacién de vida familiar y trabajo acadé-
mico en nuestra universidad no permite
compatibilizar los espacios y las demandas
de tiempo y ocupacién de la familia con las
demandas de la vida académica, peor toda-
via con las demandas que exigen cargos de
liderazgo, que desconocen de horarios pre-
establecidos. Esta condicion es similar para
mujeres y hombres, pero culturalmente la
carga del cuidado familiar estd asignada a
las mujeres y son ellas las que resienten de
manera mas aguda y con un gran impacto
en su carrera académica esta omision.

Si, finalmente, una mujer opta por car-
gos de gobierno universitario o de repre-
sentacion gremial, en muchas ocasiones, el
precio es el resquebrajamiento de su vida fa-
miliar, con lo que la conciliacion se ve como
algo muy improbable de lograr en las condi-
ciones actuales y con los condicionamientos
subjetivos que se han ido construyendo cul-
turalmente a lo largo de la vida institucional
de la UMSS. Por tanto, de no mediar modi-
ficaciones sustantivas a las practicas indivi-
duales y colectivas, permanecera en el tiem-
po una disminuida presencia de liderazgo
femenino en contraposicién con sus pares
varones, privandose la universidad estatal
cochabambina de un aporte mas contun-
dente del resto de las mujeres académicas.

Conclusiones

A causa de la asignacion sexista de roles,
las mujeres académicas deben enfrentar el
desafio del cuidado doméstico, intentando
hacerlo compatible con su trabajo laboral.
Las y los investigadores citados en el pre-
sente estudio dan cuenta de que dicha con-
ciliacion es improbable, lo que obstaculiza
el ascenso de la mujer hacia puestos mas
expectables por las altas demandas que se
exige en cuanto a horarios y dedicacion.

Se cuestiona la total ausencia de politi-
cas institucionales de conciliaciéon de vida
familiar y trabajo académico, cuando lo que
urge es un trato especifico, con politicas
publicas que reconozcan la existencia de la
injusticia pasada, a fin de que la proclama-
da equidad se materialice, con equidad de
acceso a hombres y mujeres.
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