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INTRODUCCION

La presente investigacion denominada “Situacion actual y perspectiva de
participacion y empoderamiento de la mujer en la alta direccion estratégica
(Administrativa - Académica) en la Universidad Mayor de San Andrés de la ciudad
de La Paz” viene a constituirse en un documento referencial, el cual pretende
mostrar los elementos inherentes a la perspectiva de desarrollo individual asumido

por la mujer dentro la institucion de educacion superior.

En el marco del desarrollo de las sociedades, el protagonismo que viene cobrando
la mujer en diversas areas tiene connotaciones de alto valor, en este caso, la
universidad, las casas de estudios superiores publicas no son las excepcion, por
lo contrario, en ella se tiene una importante participacion de la mujer en diversas

areas de la administracion y docencia.

Por ello, la importancia de conocer investigaciones que puedan reflejar las
perspectivas de interés en cuanto a la apertura hacia nuevos campos de accion,
donde el liderazgo transformacional femenino pueda cobrar importancia dentro
las esferas institucionales, para ello, la necesidad de involucramiento del conjunto

de la comunidad universitaria para su proposito.

De esta manera, la presente investigacion se centra particularmente en la

construccion de los siguientes capitulos:

Capitulo 1, en el mismo se describe el problema, los objetivos y justificaciones

necesarias que guiaron el proceso de investigacion.

Capitulo II, se centra en el planteamiento de las teorias y enfoques propuestos
por diversos autores, recurriendo a bibliografia e investigacion documental

relacionadas con el tema abordado.

Capitulo III, se describe el marco metodologico, en el mismo abordando los

métodos, técnicas, muestreo y otros considerados dentro la investigacion.

®
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Capitulo IV, se concentra en la descripcion de los resultados, para ello, recurriendo
a tablas y graficos que reflejan los hallazgos descubiertos mediante la intervencion

de campo.

Capitulo V, se constituye en el apartado enfocado en estructurar la propuesta

considerada en la presente investigacion.



CAPITULO I

ASPECTO GENERALES

1.1 Antecedentes

Lassociedades en el mundo actual vienen sufriendo importantes transformaciones
en cuanto al rol de la mujer, su participacion, involucramiento y protagonismo
emergente en diferentes campos, donde antes solo accedian los varones, debido

a un inusual androcentrismo' practicado.

Hablar de la perspectiva de género y su involucramiento activo en diversas
organizaciones, es encontrar una significativa presencia de la mujer, empoderada

de diversos roles, protagonismo y realidades.

El liderazgo es un tema que ha producido un gran interés a lo largo de la historia
y, por ello, se han elaborado numerosos estudios tratando el concepto en sus mas
altas dimensiones y desde cuantiosas y diferentes perspectivas. De la misma
manera, la asuncion de las mujeres como lideres es, todavia, un asunto que debe
ser reflejado, bajo el término mujer y liderazgo queremos reflexionar sobre el
todavia precario acceso de las mujeres a los puestos de responsabilidad directiva
y sobre si se puede hablar de un estilo de liderazgo propio de las mujeres que

alcanzan dichas posiciones.

En Bolivia la presencia de las mujeres en la construccién nacional ha sido
permanente desde los levantamientos indigenas, tras la independencia hasta los
cambios sociales pasando por las dictaduras, sin embargo, la identidad de la
mujer y sus demandas no han sido incorporados al sistema politico, de manera
inmediata, fue un paulatino ingreso que cobré fuerza con la ratificacidon, por
Bolivia, en las convenciones internacionales a favor de la mujer, que si bien
enfocan tematicas de violencia y discriminacion, colateralmente promueven la

equidad entre hombres y mujeres en el ejercicio pleno de sus derechos.

1 El androcentrismo es la vision del mundo que sittia al hombre como centro de todas las cosas. Esta concepcion
de la realidad parte de la idea de que la mirada masculina es la tnica posible y universal, por lo que se generaliza
para toda la humanidad, sean hombres o mujeres.
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La incorporacion de mujeres a profesiones, ocupaciones y otros cargos, antes
solo pensados para hombres (Wirth, 2001), ha sufrido una connotacion global
de transformacion enfocada en los derechos humanos de igualdad/equidad. Sin
embargo, la nocion patriarcal ha sido un elemento decisivo en la construccion
de culturas, civilizaciones y sociedades modernas, que con base en diferencias
biologicas ha normalizado un orden social de segregacion masculina/femenina.
Esta suerte de dominacion masculina contiene procesos y logicas histéricas que
cargadas de “violencia simbolica” fomenta insuficiente representacion femenina

en posiciones laborales socialmente valoradas (Bourdieu, 2000).

Historicamente y tradicionalmente la vision patriarcal ha constituido al hombre
en posiciones del saber y poder, a través del tiempo, supuestamente, la realidad
ha tomado un giro de fortalecimiento a los sectores vulnerables, sin embargo, esta
realidad pude ser confrontada con el analisis estadistico que muestra que aun los

espacios de poder son generalmente ocupados por varones.

Una de ellas, que involucrada la mujer en la universidad, se tiene datos muy
interesantes que pueden resaltarse, concretamente dentro la realidad de la
Universidad Mayor de San Andrés (UMSA), entre ellas:

“(...) A lo largo de los afios, las mujeres tuvieron avances importantes dentro
la sociedad y uno de los ellos se refleja en el mayor nimero de tituladas en
la Universidad Mayor de San Andrés (UMSA), que a la fecha suman 2.329
profesionales, mientras que los varones registran 1.857” (UMSA, www.umsa.
bo, 2019).

No cabe duda, el rol protagdnico de la mujer en la sociedad actual, sin embargo, la
realidad en el campo de administrativo y direccional es diferente al anteriormente
expuesto, donde los cargos jerdrquicos, concretamente el rectorado, solo fue
alcanzado por una sola mujer hasta la fecha, Teresa Maria Rescala Nemtala
de profesion bioquimica, se constituyd en la primera que asumid el cargo del
rectorado de la Universidad Mayor de San Andrés (UMSA) durante el periodo
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2007 — 2010, tras lograr el 51,2% de votos en sufragios de profesores y alumnado
(Los Tiempos, 2019).

En el articulo “El Espacio de la Mujer en el Area Académica y de Investigacion
de la Universidad Mayor de San Andrés”, publicado el 2016, muestran un estudio

numerico de la relacion de cargos entre mujeres y varones:

El crecimiento promedio anual en cuanto al plantel docente es del 6,39% entre el

2004 y el 2015. En la gestion 2016 se tenia un 24,4% eran mujeres.

TOTAL DOCENTES UMSA
POR GENERO

B % HOMBRE

B % MUJER

Fuente: “El Espacio de la Mujer en el area Académica y de Investigacion
de la Universidad Mayor de San Andrés” publicado el 2016



DOCENTES POR FACULTAD Y POR GENERO

20216

DOCENTES POR GENERO UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN ANDRES

HOMBRE MUJER TOTAL %H
FACULTAD: CIENCIAS PURAS Y NATURALES 141 49 190 | 742 | 258
FACULTAD: AGRONOMIA 85 24 190 | 78,0 | 22,0
FACULTAD: INGENIER{A 253 33 286 | 88,5 | 11,5
FACULTAD: TECNOLOGIA 207 22 229 90,4 9,6
FACULTAD: CIENCIAS GEOLOGICAS 39 5 44 88,6 | 11,4
FACULTAD: MEDICINA 224 134 358 | 62,6 | 374
FACULTAD: ODONTOLOGIA 49 20 69 71,0 | 29,0
FACULTAD: CIENCIAS FARMACEUTICAS Y BIOQUIMICAS 40 38 78 51,3 | 48,7
FACULTAD: CIENCIAS SOCIALES 120 24 144 | 833 | 167
FACULTAD: DERECHO Y CIENCIAS POLITICAS 143 27 170 | 84,1 | 159
FACULTAD: CIENCIAS ECONOMICAS Y FINANCIERAS 176 32 208 84,6 | 154
FACULTAD: HUMANIDADES Y CIENCIAS DE LA EDUCACION 148 109 257 | 57,6 | 424
FACULTAD: ARQUITECTURA Y ARTES 93 37 130 | 71,5 | 285

Fuente: “El Espacio de la Mujer en el Area Académica y de Investigacion
de la Universidad Mayor de San Andrés” publicado el 2016

Para hablar de posiciones de liderazgo y poder, este mismo estudio nos muestra:

PARTICIPACION
AUTORIDADES UMSA

8%
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Las cifras en el HCU, de 80% en autoridades docentes y estudiantes hombres

contra un numero de 20% en autoridades docentes y estudiantes mujeres.

Bajo este marco de referencia institucional, la universidad es una de las instituciones
que viene experimentando profundos cambios no solo a nivel académico, sino
también a nivel de direccidon, llaman la atencidn para diversas investigaciones
que relacionan dicho género y su papel desempefiado en el direccionamiento de

instituciones de educacion superior, destacando las siguientes:
Investigacion: Tesis.

Institucion: Universidad del Bio Bio.

Pais: Chile.

Titulo: Presencia de las mujeres en la Alta Gestion Universitaria. Las Universidad
Publicas en Chile.

Autores: Sara del Pino Arriagada — Rosana Vallejos Cartes — Luis Améstica Rivas

— Edison Cornejo Saavedra.
Ario: 2017.
Sitio/Url: http://www.scielo.edu.uy/pdf/pe/v1In2/1688-7468-pe-11-02-176.pdf

Sintesis: Este estudio se propone revisar la participaciéon de las mujeres en la
gestion de las universidades publicas chilenas durante el afio 2014 y analizar techos
de cristal que impiden su ascenso. De 847 cargos directivos, 206 son ocupados por
mujeres (24,3%): esta participacion se concentra en decanaturas o direcciones de

departamento, y resulta baja en los niveles superiores.
Investigacion: Estudio Social.

Institucion: Consejo Latinoamericano de Ciencias Sociales - CLACSO

Pais: Argentina.
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Titulo: Género y educacion superior: Mujeres en la docencia y administracion

en las instituciones de educacion superior.
Autora: Cristina Karen Ovando Crespo.
Aiio: 2007.

Sitio/url:  http://biblioteca.clacso.edu.ar/clacso/formacion-virtual /20100719074818/
050Crespo.pdf

Sintesis: El estudio analiza las tendencias del acceso y participacion de la mujer
en la Educacion Suprior (ES), con especial atencidon respecto a su incorporacion
a la docencia y administracion en las instituciones de ES. El trabajo esta basado
en la recopilacion de informacion y datos de fuentes secundarias e incluye una
breve revision de la situacidén de la mujer y la ES a nivel mundial, América
Latina y el Caribe (ALC) y Bolivia.

Investigacion: Articulo de Maestria.

Institucion: Universidad Militar de Nueva Granada.

Pais: Espana.

Titulo: Liderazgo y género: barreras de mujeres directivas en la academia.
Autora: Bibiana Carolina Moncayo Orjuela — David Zuluaga.

Aiio: 2017.

Sitio/url: http://www.scielo.org.co/pdf/pege/n39/n39a09.pdf

Sintesis: El articulo da a conocer las variables culturales y las barreras internas
que encuentran las mujeres académicas vinculadas a Instituciones de Educaciéon
Superior (IES) para acceder a cargos de direccion y de poder. El articulo sirve
como insumo a una investigacion sobre las caracteristicas de liderazgo de las

mujeres directivas a la luz de variables sociales y demograficas.

®



Investigacion: Articulo.
Institucion: Universidad Privada de Santa Cruz de la Sierra.
Pais: Bolivia.

Titulo: Estadistica de Género de las Universidades de la ciudad de Santa Cruz

de la Sierra.
Autora: Mary Cruz de Urioste.

Aiio: 2016.
Sitio/Url: http://www.revistasbolivianas.org.bo/pdf/racc/n20/n20_a06.pdf

Sintesis: El articulo investigativo permite evidenciar las diferencias de género
en las universidades crucefas. Para alcanzar este cometido se han utilizados
los indicadores estadisticos disgregados por género de todas las universidades
que conforman el observatorio de género, en tres niveles de la vida académica:

pregrado, docencia y autoridades.

Se evidencia seglin la anteriores investigaciones diversos temas que involucran
conocer la realidad de la mujer en el campo universitario, entre ellos, destacando
un articulo realizado en Bolivia, concretamente en la Universidad Privada de
Santa Cruz de la Sierra, siendo esta una de las pocas investigaciones llevadas
a cabo en territorio boliviano, en tanto, las restantes son aportes generados en
diversos contextos y realidades, en este ultimo caso, encontrando similitudes a

la realidad social que enfrenta la mujer y su democratizacion de participacion.

Por tanto, brindar una mirada mas detallada a la situacién de las mujeres en el
sistema universitario, promueve la valoracion de los avances realizados en la
institucion de educacion superior, como los cambios producidos y experimentado

en la gestion universitaria.



1.2 Planteamiento del problema

Las instituciones de educacion superior deben adecuarse y prepararse para
enfrentar los cambios profundos suscitados en la coyuntura actual, tanto externa
e internamente en la administracion y direccidn universitaria, problemas que
enfrentan diversas universidades, las cuales poseen retos destinado a modificar
la situacion que deben enfrentar las mujeres en la actualidad. Siendo que en la
Universidad Mayor de San Andrés, segtn las Giltimas elecciones para Directores de
Carrera, se puede observar que, de las 56 carreras existentes, solo 5 son mujeres
y 51 son varones. Asimismo, se establece que en la Institucion mencionada, se

cuenta con 1549 docentes varones y con 500 docentes mujeres2.

Porello, prudente resaltar publicaciones oficiales del rector de la Universidad Mayor
de San Andrés, Waldo Albarracin, manifesto “la universidad tiene el compromiso
de generar una cultura de derechos humanos y una cultura de igualdad” (UMSA,

www.umsa.bo, 2019).

Investigar la situacion de la mujer en el campo universitario local, es una necesidad
inminente, mediante la cual se puede conocer la realidad que enfrenta dicho
género en la asuncion de cargos, posibilidad y oportunidades que acompafian el

acontecer direccional.

Con todo ello, no se quiere negar los avances importantes que se tienen en la
Universidad Mayor de San Andrés, sin embargo, llama la atencion, después de
188 afios dentro el campo de la educacion superior, solo hasta el momento se
cuente con una mujer que llegd hasta el primer cargo, la rectoria universitaria, por

ello, la necesidad de investigar la realidad acontecida en dicha institucion.

De la misma manera, segiin reportes generados por canales digitales de dicha

institucion, se destaca:

2 Informacion Estadistica del Personal Docente U.M.S.A. 2010-2019



“..La UMSA cuenta con una sola decana de la facultad de Humanidades y tres
vicedecanas de las facultades de Odontologia, Ciencias Puras, Humanidades,

ademas de una Defensora de los Derechos Universitarios” (UMSA, www.umsa.
bo, 2019).

Por su parte, la defensora de los Derechos Universitarios de la UMSA, Griselda
Sillerico, destaco ““(...) aun existen retos importantes, como la igualdad de género.
La mujer debe tener presencia en niveles de decision y participacion politica, dijo
y lament6 que atn se viva en una sociedad patriarcal, machista, pero también
misodgina al no reconocer el valor y la profesionalidad de la mujer” (UMSA, www.
umsa.bo, 2019).

Sin duda, la pertinencia de la presente investigacion se enmarcara en propiciar
indicadores y resultados de interés que reflejen de alguna manera la situacion real,
caracteristicas y particularidades en cuanto el género y su rol direccional dentro el

campo universitario, por ello, responder a interrogantes como:

» Los avances en cuanto a politicas plasmadas en acciones son efectivas para

brindar la igualdad de oportunidades de género dentro el campo universitario.

» A cuanto asciende la participacion de la mujer dentro los cargos de direccion

institucional y toma de decisiones en la casa de educacion superior.

» Existira barreras para la participacion activa de la mujer y su acceso al libre

postulado a cargos.

» En la mujer predomina otro tipo de intereses sociales frente a la asuncion a

cargos jerarquicos.

» Lamujer posee las cualidades necesarias para asumir cargos en la alta direccion

universitaria, se encuentra necesidades en esta poblacion.

Con base en las anteriores referencias, es oportuno el planteamiento de la

siguiente interrogante:

®
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(Cuadl es la situacioén actual en cuanto a la participacion de la mujer en la alta
direccion administrativa y académica dentro de la Universidad Mayor de
San Andrés?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Determinar la situacion actual y perspectivas de participacion y empoderamiento
de la mujer en la alta direccion estratégica (administrativa-académica) dentro de

la Universidad Mayor de San Andrés en la ciudad de La Paz.
1.3.2 Objetivos Especificos

» OE1: Conocer las politicas y acciones asumidas dentro el campo universitario
en cuanto a la apertura y fomento en la participacion activa de mujeres, en el

campo administrativo y direccional.

» OE2: Identificar la situacion de la realidad de participacion activa de la mujer

en esferas jerarquicas dentro el campo universitario.

» OE3: Detectar las barreras que enfrentan las mujeres para su involucramiento y

participacion dentro de la administracion y direccion en el campo universitario

» OE4: Determinar los principales elementos que influyen para forjar una mujer

con activa participacion dentro el campo administrativo y direccional.

» OES: Proponer acciones de interés social y administrativo universitario que

propicien la igualdad de oportunidades en cargos de interés personal.
1.4 Alcances
1.4.1 Alcance Tematico

El presente estudio abarca diferentes topicos tedricos, desde lo que implica la
administracion y direccidon estratégica, para posteriormente aterrizar en el rol

de la muyjer y su liderazgo en asumir los diferentes cargos jerarquicos dentro de



lo que implica la direccidn institucional, en este caso, la Universidad Mayor de

San Andrés.

1.4.2 Alcance Temporal

Lainvestigacién asume un estudio transversal, es decir, toma en cuenta un momento
determinado, para conocer y obtener criterios de analisis y discusion a la tematica,
sin embargo, asume la investigacion de las gestionas donde se tuvo la participacion

activa de una mujer en el cargo superior de la institucion educativa universitaria.

1.4.3 Alcance espacial

La investigacion se circunscribe en la ciudad capital La Paz, enfatizando su centro
de anélisis de los sujetos que conforman y trabajan en la Universidad Mayor de San

Andrés, con énfasis en la poblacion de mujeres que actualmente vienen trabajando

en dicha institucion.
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CAPITULO 11

REFERENCIAS TEORICO, ORGANIZACIONALES Y LEGALES

2.1 Administracion

Toda organizacidn ya sea publica o privada, requiere un manejo cientifico, como
es la administracion para el logro de los objetivos de manera eficiente, por lo tanto

se debe tener un concepto claro de la misma, a continuacion algunos conceptos:

El proceso de disefiar y mantener un medio ambiente en el cual los individuos
que trabajan juntos en grupos logran eficientemente los elementos seleccionados
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2016, pag. 24).

En tanto, Chiavenato sefiala que “es interpretar los objetivos propuestos para la
organizacion y transformarlos en accidon organizacional a través de la planeacion
de la organizacion y control de todos los esfuerzos realizados en todas las areas y
niveles de la organizacion, con el fin de alcanzar todos los objetivos de la manera

adecuada a la situacidén” (Chiavenato I. , 2013).

El vocablo administracion se utiliza para referirse a las personas que determinan
los objetivos y las politicas de una organizacion. Sistema de administracion que
relaciona de forma adecuada una organizacion con su entorno, al dar respuesta a

los cambios y desafios que se desprenden de dicho entorno.

Por tanto, la administracion y las decisiones se enfocaran en asumir de manera
eficiente los objetivos trazados, para ello se destaca algunos elementos por

ser cumplidos:

* Cuando se desempefian como administradores, los individuos deben ejercer
las funciones administrativos de planeacion o planificacion, organizacion,

integracion de personal, direccion y control.
» La administracion se aplica a todo tipo de organizaciones.

* Se aplica administradores de todos los niveles organizacionales.



* Laintencién de todos los administradores es lo mismo: generar un superavit.

* Laadministracion persigue la productividad, lo que implica eficacia y eficiencia
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2016)

2.1.1 Las Organizaciones

Se puede decir que las organizaciones son una de las mas complejas y notables
instituciones sociales que fue construida por el hombre y de las cuales depende

para Vvivir.

Las organizaciones se forman con el fin de que los miembros alcancen objetivos
y satisfagan sus necesidades espirituales, econdmicas, intelectuales, emocionales,
etc., debido a restricciones individuales no podrian lograrlo de manera aislada.
Estos son sistemas complejos que siguen un proceso de nacimiento, desarrollo,

consecucion de objetivos y desaparicion.

Segun afirma Chiavenato “una organizacién sélo existe cuando hay personas
capaces de comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente para obtener

un objetivo comun” (Chiavenato I. , 2000, pag. 5).

A la organizacién se la define como: “proceso para comprometer a dos 0 mas
personas para que trabajen juntas de manera estructurada, con el proposito de

alcanzar una meta o una serie de metas especificas” (Stoner, 2003, pag. 12).
2.1.2 Planes

Para Alfonso Ayala Sanchez el término plan se define como el conjunto coherente
de metas e instrumentos que tiene como fin orientar una actividad humana en

cierta direccidn anticipada. (Ayala Sanchez, 2015)

Elplanno es solamente un documento con un conjunto de perspectivas y previsiones,
es el instrumento mas eficaz para racionalizar la intervencidn, generalmente estatal

en la economia.
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Otros autores lo definen como el documento rector, producto del proceso de
planeacion. Consiste en el conjunto coordinado de objetivos, metas y acciones
que relacionadas con las estrategias y programas jerarquizan una serie de politicas
e instrumentos en el tiempo y el espacio, para alcanzar una imagen objetiva
propuesta (Ortega Blake, 2015).

Plan es el término de cardcter mas global por su caracter general. Siendo el eje
rector del cual se originan y enmarcan los programas y proyectos. Tiene por

finalidad trazar el curso deseable y probable del desarrollo nacional o de un sector
(Andres E., 2015).

2.2 Direccion estratégica

Antes de desglosar las definiciones de direccion estratégica, es oportuno conocer
los planteamientos en relacion a definir estrategia, segin Mintzberg, da cuenta
“una forma de pensar en el futuro, integrada al proceso decisorio; un proceso

formalizado y articulador de los resultados, una forma de programacion”
(Mintzberg, 2001).

La estrategia deberia de una organizacion deberia definirse en las acciones y
enfoques de negocios que emplea la administracion para lograr el desempefio
organizacional promedio. Actualmente la estrategia debe iniciarse con la respuesta
a dos preguntas: ;Cual es nuestro negocio?, ;Cual deberia ser?, de esta respuesta

deberia nacer la estrategia de la organizacion (Thompson, 2016, pag. 10).

A partir de estas definiciones se puede decir que la estrategia es un camino, es una
union de esfuerzos para el logro de objetivos determinados por una organizacion,

de ahi, es posible abarcar la definicion de administracion estratégica.

La administracion estratégica o su direccion es el arte y la ciencia de formular,
implementar, evaluar las decisiones interfuncionales que permiten a la organizacion
alcanzar sus objetivos (Hill & Garet, 2001, pag. 117).

Por otra parte, también es oportuno considerar a la administracién estratégica

como “un conjunto de decisiones y acciones administrativas que determinan el

O



rendimiento a largo plazo de una corporacion. Incluye el anélisis ambiental (tanto
externo como interno), la formulacion de la estrategia (planificacion estratégica
o a largo plazo), implementacioén de la estrategia, asi como la evaluacion y el
control” (Wheelen & Hunger, 2007).

Asimismo, los autores Wheelen y Hunger, sostienen “el estudio de la administracion
estratégica hace hincapié¢ en la vigilancia y la evaluacion de oportunidades y
amenazas externas a la luz de las fortalezas y debilidades de una corporacion.
Conocida originalmente como politica empresarial, la administracion estratégica
incorpora temas como planificacion estratégica, andlisis ambiental y analisis de

la industria”.

Ello implica integrar la administracion, la mercadotecnia, las finanzas y la
contabilidad, los servicios asi también las operaciones, la investigacion y el
desarrollo de los sistemas computarizados de informacion para obtener el éxito de

la organizacion.

» Formular la estrategia: Mision de la empresa, las oportunidades y las
amenazas externas, tanto las fuerzas y debilidades, establecen objetivos a largo

plazo, generan estrategias alternativas por para elegir las estrategias concretas.

» Implementar la estrategia: Desarrollar una cultura que sostenga la estrategia,
crear una estructura organizacional eficaz, modificar las actividades de la
comercializacidn, preparar presupuestos, elaborar sistemas de informacion y
usarlos, asi como vincular la remuneracion de los empleados con los resultados

de la organizacion.

» Evaluar la estrategia: (1) Revision de los factores internos y externos que
son la base de las estrategias presentes, (2) Medicion del desempeiio y (3)

Aplicacion de acciones correctivas.




2.2.1 Beneficios de la administracion estratégica

Lainvestigacionharevelado quelas organizaciones que participan enadministracion
estratégica generalmente superan en rendimiento a las que no lo hacen (Wheelen
& Hunger, 2007).

El logro de una correspondencia apropiada, o “concordancia”, entre el ambiente
de una organizacion y su estrategia, estructura y procesos tiene efectos positivos

en el rendimiento de la organizacion.

Con base en los planteamientos de Wheelen y Hunger (2007) destacan los tres

beneficios de la administracion estratégica, como ser:

* Un sentido mas claro de la vision estratégica de la empresa.

* Un enfoque mas definido de lo que es importante estratégicamente.

* Una mejor comprension de un ambiente rapidamente cambiante.

2.2.2 Organizacion que aprende con base en la administracion estratégica

La administracion estratégica ha evolucionado al grado de que su valor principal
reside en ayudar a una organizacion a operar con €xito en un ambiente dindmico y
complejo (Wheelen & Hunger, 2007).

Todo ello implica contar con empresas o industrias dinamicas que sean flexibles al
momento de asumir un cambio y aprendizaje organizacional, frente a la cambiante
situacion de la coyuntura competitiva de tal manera de crear y modificar los

planes estratégicos.

Como sefiala, Wheelen y Hunger (2007) “las corporaciones deben desarrollar
flexibilidad estratégica, esto es, capacidad para cambiar de una estrategia
dominante a otra. La flexibilidad estratégica exige un compromiso a largo plazo

con el desarrollo y la obtencion de recursos criticos™ (p.10).

También sostienen, la necesidad que las empresas asuman una transformacion

hacia una organizacidn orientada al aprendizaje, es decir, una organizacion que

®
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tenga la capacidad de crear, adquirir y transferir conocimientos y modificar su

comportamiento para reflejar nuevos conocimientos e ideas.

En un ambiente dinamico, el aprendizaje organizacional es un componente
decisivo de la competitividad, y particularmente importante para la innovacion y el
desarrollo de nuevos productos. Los autores destacan, que aquellas organizaciones

que aprenden son hébiles para trabajar en cuatro actividades principales:
* Resolucidn sistematica de problemas.
» Experimentacion con nuevos enfoques.

* Aprendizaje de sus propias experiencias e historia, asi como de las experiencias

de otros.

* Transferencia de conocimiento rapida y eficientemente a través de

la organizacion.
2.2.3 Modelo de Administracion Estratégica

Segun los autores Wheelen y Hunger (2007) consideran que la administracion

estratégica consta de cuatro elementos basicos:
a) Analisis ambiental.
b) Formulacion de la estrategia.
¢) Implementacion de la estrategia.
d) Evaluacion y control.
2.2.3.1 Analisis Ambiental

El andlisis ambiental implica la vigilancia, evaluacion y difusion de informacion
desde los ambientes externo e interno hasta el personal clave de la corporacion. Su
proposito es identificar los factores estratégicos, es decir, los elementos externos e

internos que determinaran el futuro de la corporacion (Wheelen & Hunger, 2007).



La forma mas sencilla de conducir el monitoreo ambiental es a través del
analisis FODA, acronimo que se usa para describir las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas especificas que son los factores estratégicos de una

empresa determinada.

El ambiente externo esta integrado por variables (oportunidades y amenazas) que
se encuentran fuera de la organizacion y que no estan comunmente bajo el control
a corto plazo de la administracion de alto nivel. Estas variables forman el contexto

en el que existe la corporacion.

En la siguiente figura se puede identificar los elementos relacionados con el
ambiente externo y aquellas relacionadas con dicho &mbito.

Figura 1: Variables ambientales.

Ambiente
Social
Ambiente
Industrial

Accionistas

Ambiente
Interno

Fuerzas
socioculturales

Fuerzas
econémicas

Gobiernos Proveedores

Grupos de
interés
especial

Empleados y
sindicatos

Clientes

Competidores

Asociaciones
comerciales

Acreedores

Fuerzas
politicas y
legales

Fuerzas

Comunidades tecnolégicas

Fuente: (Wheelen & Hunger, 2007, pag. 12)

La anterior figura expone las variables ambientales clave. Estas son generalmente
fuerzas y tendencias que estan en el ambiente social general o factores especificos
que operan dentro del ambiente de tareas de una organizacion, llamado con

frecuencia su industria.

El ambiente interno de una corporacion esta integrado por variables (fortalezas

y debilidades) presentes dentro de la organizacion misma y que generalmente
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no estadn bajo el control a corto plazo de la administracion de alto nivel. Estas
variables forman el contexto en el que se realiza el trabajo e incluyen la estructura,
la cultura y los recursos de la corporacion. Las fortalezas clave forman una
serie de competencias clave que la corporacion puede usar para lograr una

ventaja competitiva.
2.2.3.2 Formulacion de la estrategia

La formulacion de la estrategia es el desarrollo de planes a largo plazo para
administrar de manera eficaz las oportunidades y amenazas ambientales con base en
las fortalezas y debilidades corporativas (FODA). Incluye la definicion de la mision
corporativa, la especificacion de objetivos alcanzables, el desarrollo de estrategias

y el establecimiento de directrices de politica (Wheelen & Hunger, 2007).

a) Mision: Es el propoésito o razon de la existencia de ella. Declara lo que la
empresa proporciona a la sociedad, ya sea un servicio, como limpieza doméstica,

o un producto, como automaoviles.

Una declaracién de la mision bien concebida define el propdsito exclusivo y
fundamental que distingue a una empresa de otras de su tipo e identifica el alcance
de sus operaciones con respecto a los productos que ofrece (incluyendo servicios)

y los mercados que sirve.

b) Objetivos: Son los resultados finales de la actividad planificada. Se deben
establecer como verbos de accion y deben decir lo que se lograra en cierto tiempo
y, si es posible, de manera cuantificada. El logro de los objetivos corporativos debe

dar como resultado el cumplimiento de la mision de la organizacion.

¢) Estrategias: Es un plan maestro integral que establece la manera en que
logrard su misidon y objetivos. Maximiza la ventaja competitiva y minimiza la

desventaja competitiva.

Con base a las sugerencias de Wheelen y Hunger (2007) la empresa puede

considerar tres tipos de estrategia:



1. Laestrategia corporativa describe la direccion general de una empresa en cuanto
a su actitud general hacia el crecimiento y la administracion de sus diversas lineas
de negocio y productos. Por lo general, las estrategias corporativas concuerdan

con las tres categorias principales de estabilidad, crecimiento y reduccion.

2. La estrategia de negocios, que ocurre a nivel de productos o unidades de
negocio, hace hincapié en el mejoramiento de la posicion competitiva de los
productos o servicios de una corporacion en la industria o en el segmento de
mercado especifico que atiende esa unidad de negocio. Desde otro punto de vista,
las estrategias de negocios se agrupan en dos categorias generales: estrategias

competitivas y cooperativas.

3. La estrategia funcional es el enfoque que adopta un area funcional para lograr
los objetivos y las estrategias de la corporacion y las unidades de negocio mediante
la maximizacion de la productividad de los recursos. Se ocupa del desarrollo y
fomento de una competencia distintiva para proporcionar a una empresa o unidad

de negocio una ventaja competitiva.

d) Politicas: Es una directriz amplia para la toma de decisiones que relaciona la
formulaciéon de la estrategia con su implementacion. Las empresas utilizan las
politicas para asegurarse de que todos sus empleados tomen decisiones y lleven a

cabo acciones que apoyen lamision, los objetivos y las estrategias de la corporacion.
2.2.3.3 Implementacion de la estrategia

La implementacion de la estrategia es un proceso mediante el cual las estrategias
y politicas se ejecutan a través del desarrollo de programas, presupuestos y
procedimientos. Este proceso podria implicar cambios en la cultura general,
en la estructura o en el sistema administrativo de toda la organizacion. Sin
embargo, excepto cuando estos cambios corporativos drasticos son necesarios,
los administradores de niveles medio e inferior conducen la implementacién de
la estrategia, con la supervision de la administracion de alto nivel (Wheelen &
Hunger, 2007).

®



La implementacién de la estrategia, denominada en ocasiones planificacion
operativa, implica con frecuencia la toma diaria de decisiones en la distribucion

de recursos.

a) Programas: Es una declaracion de las actividades o pasos necesarios para llevar
a cabo un plan de uso unico. Hace que la estrategia se oriente hacia la accion.
Puede incluir la reestructuracion de la corporacion, el cambio de la cultura interna

de la empresa o el inicio de un nuevo proyecto de investigacion.

b) Presupuestos: Es una declaracion de los programas de una corporacion en
relacion con el dinero requerido. Los presupuestos que se emplean en planificacion
y control enumeran el costo detallado de cada programa. Muchas corporaciones
exigen cierto porcentaje de retorno sobre la inversion, llamado a menudo “tasa
minima de retorno”, antes de que la administracion apruebe un nuevo programa.
Esto garantiza que el nuevo programa aumente significativamente el rendimiento

de las utilidades.

¢) Procedimientos: Denominados en ocasiones Procedimientos Operativos
Estandar (POE), constituyen un sistema de pasos sucesivos o técnicas que
describen en detalle la manera de realizar una tarea o trabajo en particular. Por lo
general enumeran las diversas actividades que se deben realizar para completar el

programa de la corporacion.
2.2.3.4 Evaluacion y control

La evaluacién y control “es un proceso en el que se supervisan las actividades
corporativas y los resultados del desempeitio de tal manera que el rendimiento real

se compare con el rendimiento deseado” (Wheelen & Hunger, 2007, pag. 18).

Segtn los autores, los administradores de todos los niveles utilizan la informacion
que obtienen para tomar medidas correctivas y resolver problemas. Aunque la
evaluacion y control es el Ultimo elemento importante de la administracion
estratégica, también puede sefialar las debilidades de planes estratégicos

implantados anteriormente y estimular asi todo el proceso para comenzar de nuevo.
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Para que la evaluacion y el control sean eficaces, los administradores deben obtener
informacidn clara, oportuna e imparcial del personal que esta por debajo de ellos
en la jerarquia de la corporacion. Con esta informacion, comparan lo que sucede

en realidad con lo que se planifico originalmente en la etapa de formulacion.

2.3 LAMUJEREN LADIRECCION —ADMINISTRACION ESTRATEGICA

Inicialmente se aborda de alguna manera la definicion de lo que implica el ser
humano, para luego desarrollar distintos fundamentos enrolados a la mujer, su

historia, creencias y desarrollo personal.
2.3.1 Ser humano

El ser humano es un ser integral que se desenvuelve dentro de un ambiente; en
¢l influye un sinnimero de caracteristicas bioldgicas, psicologicas, sociales y
espirituales. Estd dotado de conciencia, inteligencia, voluntad, intencionalidad,
afectividad y creatividad, en sintesis, de una personalidad, que obedece a su

ubicacion temporal (momento historico) y espacial (lugar donde habita).

El individuo, como se ha mencionado, es una totalidad imposible de separar en
sus dimensiones, ya que no es facil establecer cuanto influye una sobre las otras o

cuanto depende la una de las otras frente al proceso salud-enfermedad.

Por lo tanto, se debe tener en cuenta que el individuo es un ser integral, para lograr
entender a este como un todo se requiere, ademas del trabajo interdisciplinario y

multiprofesional, reflexionar sobre los elementos basicos de la condicién humana.

Luis Alfonso Vélez Correa, sostiene que el concepto que se tenga del ser humano
depende de la cosmovision, es decir, de la percepcion de nuestro yo y del mundo

que nos rodea.

Dicha percepcion, segun Vélez, es el resultado de la ciencia, la filosofia y las
creencias adquiridas por cada uno de nosotros. Al tiempo destaca que “7Toda
persona debe introspectar los datos y experiencias vividas, analizarlos y formarse

su propia idea del ser humano, a esto se lo denomina: cultura. Todos los filosofos,



desde Socrates, han insistido en la necesidad de escarbar dentro de si, como unico
método para llegar a la verdadera sabiduriay y entender al otro” (Vélez Correa,
2000, pag. 369).

El desarrollo individual y familiar, a lo largo de las distintas etapas tanto del ciclo
individual como familiar, presenta una serie de retos: los cambios sensoriales,
paso de nifio o nifia a adolescente, de adolescente a adulto, de adulto joven a adulto
mayor. Muchos de estos retos requieren realizar ajustes y redefinir nuevos papeles
sociales y condiciones bioldgicas, tales como: el retiro, los cambios en la actividad

psicomotora y las pérdidas que acompanan las distintas etapas del ciclo de vida.

Samuel Ramos, habla sobre el nuevo humanismo y sostiene que, lejos de haberse
restablecido la armonia y el equilibrio del ser humano, el hombre se halla
desorientado entre la multitud de cosas que lo dominan “La voluntad propia del
individuo, sus sentimientos, sus aspiraciones, su vocacion, sus fuerzas se revuelven

impotentes bajo la mascara que le ha puesto el mundo exterior” (Ramos, 1997,
pag. 106).

Este autor afirma que el problema se origina en una falsa valoracion que tergiversa
los valores, es decir, los invierte, y en la ausencia de una escala estimativa de
indole universal. La verdadera tragedia de los tiempos actuales es carecer de una
tabla ideal de valores, de donde se saquen las normas para regular la conducta de

los hombres.

Hoy en dia podemos observar que el individuo no ha entendido como vivir en el
mundo real; sin embargo, se enfrenta a una nueva cultura consistente en como
vivir en el ciberespacio. El individuo siempre esta en una lucha constante en aras

de la conservacién de su integridad.

De tal manera, el logro del bienestar pleno fisico, social y emocional se asocia
también con la satisfaccion de una serie de necesidades personales: el alcance de la
autonomia a través de la participacion, membresia grupal, solidaridad, tranquilidad,

relaciones de ayuda, seguridad personal, autoandlisis, valoracion, formar parte



de un ambiente gratificante, la satisfaccion de proximidad afectiva, asi como la
oportunidad de continuar con el aprendizaje y la expresion creativa, el desarrollo
del talento y el proceso de socializacion, son otros elementos adicionales que se

deben considerar en el momento de la atencion.
2.3.2 La mujer en la sociedad historica

La realidad historica social reflejan el hombre como el epicentro de autoridad
patriarcal en las instituciones, sea este sobre personal del mismo género, mas, del
género femenino. La historiademuestra este avistamiento social, que se mantuvo por
décadas y porque no decir siglos, debido “a un fenomeno causado y consecuencia
de una vision sexual de la sociedad en la que se legitima la dominacion masculina”
(Garcia de Cortazar & Garcia de Leon, 1997).

Asimismo, el aporte de Bourdieu (2002), explica como un fenomeno donde las
diferencias bioldgicas se constituyen como base para naturalizar esquemas de
pensamiento de hombres y mujeres. Y donde a partir de esto, se mantiene la
existencia de un modelo legitimo androcéntrico, reafirmado constantemente por la

dominacidon masculina en el orden social.

Segtn los anteriores autores, es posible evidenciar, durante la historia se acentlio
de manera espontanea los esquemas de diferenciacion de género, centrando mas
la atencion en el género masculino a quien se le otorgaba el poder meramente
espontaneo por situacion biologica, y no asi a la mujer, debido a su condicion
de género, mismas que en este entonces debieran conformarse con excluirse de

cualquier posicién de mandato, liderazgo o poder.

Sin embargo, esta nueva era, se viene produciendo un cambio muy importante
dentro las esferas sociales, donde la participacion activa de la mujer viene
repercutiendo, actuando e involucrandose en muchos ambitos —donde solo existia
varones- encontrando la importante participacion del género femenino, quienes

viene abriéndose camino, prestancia como valoracion a su intervencion personal.



| e——

Todo este acontecimiento que hoy vive las diversas sociedades, tomo6 impulso por
activistas y el liderazgo de distintas mujeres, que marcaron el hito de un cambio
social que hoy viene a confluir dentro los distintos d&mbitos de participacion e

involucramiento ciudadano.

Como bien sefialan algunos autores, las lideres de hoy en dia son el fruto de un
proceso de cambio social que se ha venido desarrollando desde mediados del
siglo pasado, y en ellas se materializa un proceso tensionante de incorporacion al
poder. Estas primeras mujeres en el poder demuestran: la necesidad de “inputs o
superpluses” respecto a los que deben reunir los hombres para hacerse merecedores
de cargos de poder; el sacrificio de matrimonio, familia e hijos para llegar a los
primeros puestos; y el requisito de rendimientos excepcionales durante su actividad
profesional para evitar ser el objetivo del desprestigio social, entre otros (Garcia
de Cortazar & Garcia de Leon, 1997).

2.3.3 Nociones del poder

Adentrarnos en las situaciones de poder, es posible resaltar autores que plantearon
en 1920, teoria sociologica cldsica, donde Weber (2007) identifica el poder
como una nocidn acogida por todas las sociedades humanas desde las primeras
civilizaciones, definiéndola asi: “...cada oportunidad o posibilidad existente en

una relacion social que permite al individuo cumplir su propia voluntad” (p. 208).

Es decir, la habilidad de influir en el comportamiento de otros sujetos de manera
deliberada. Asimismo, el autor explica que las organizaciones modernas estan
enfrentando la amenaza de una creciente concentracion del poder, poniendo en

riesgo la estabilidad de las mismas.

Michels (1969), por el contrario, afirma que las instituciones (tanto privadas como
estatales), al ser asumidas por el control de unos pocos, mantienen firmemente su

posicion entre grupos selectos y exclusivos.

Foucault (1972) encuentra el consenso entre estos dos autores, exponiendo la

importancia de los procesos de cohesion y coercion frente al ejercicio del poder.



Aunque estas dos categorias aparentemente obtienen los mismos resultados;
el primero se sostiene en estimulos positivos que se consolidan a través de la
legitimidad y el consenso de voluntariedad, mientras que el segundo lo hace desde

incentivos negativos que se fundamentan en imposiciones y sanciones.

De cualquier forma, es necesario entender el poder como un concepto que se
manifiesta de forma plural, tanto en las decisiones de caracter global como en las
acciones de caracter individual. Por esto cuando se habla de la division sexual del

trabajo es inevitable pensar el poder como un diferencial masculino/femenino.
Hay dos cuestiones que respecto de la idea de poder como objeto conviene recalcar:

» La primera, es que esta concepcion supone una relacién de caracter binario
(tener/no tener poder), cuestion que como ha demostrado la discusion a partir
de Parsons' no necesariamente se vincula a la idea de poder como juego de
suma cero, aunque la concepcion objetualista clasica generalmente mas bien

asuma esta relacion de afinidad.

En esta vision clésica hay quienes lo detentan y otros sobre quienes se ejerce y tal
division supone, a su vez, la exclusion de gradaciones de poder y el rechazo a la

idea de que existan formas diversas de éste en un mismo contexto relacional.

» La segunda cuestion a recalcar es que el poder se concibe como una realidad
estable en el marco de largos periodos de tiempo. Se toma en cuenta la
misma idea de objetualidad del poder conduce a concebir que los procesos de
apropiacion o pérdida de éste se correspondan con condiciones historicas muy
especificas, capaces de abrigar un cambio radical en la estructura social y, con

ello, en el modo de investir el poder. (Basaure, 2002, p. 132)

En ultimas, para entender la nocidon de poder inscrita en la division sexual del
trabajo es necesario considerar el diferencial de poder masculino/ femenino bajo
la preeminencia de estructuras sociales de poder. Y sobre todo reconocer que la
asimilacion del ejercicio del mismo en el orden simbolico contiene un proceso

histérico (Foucault, 1972) que acabarigiendo esquemas mentales (Bourdieu, 2000).



2.3.4 Género: Situacion de analisis

La configuracion social del hombre/mujer a partir de los avances planteados en las
ciencias sociales resulta preeminente para el analisis de los procesos identitarios.
Segun los estudios de género, hay un vinculo estrecho entre la conciencia corporal
y la definicion socio-personal de los sujetos. Esta area investigativa formula, a
partir del andlisis del comportamiento sexuado, un sistema de vinculos simbdlicos

y comunicativos esenciales en el comportamiento social.

La mujer se presenta entonces como una figura global y efimera que generalmente
se reduce en el colectivo social, y se materializa en mujeres occidentales de clase
media. Y aunque esta alusion amerita una definicion mucho maés elaborada, es
necesario destacar que el denominador comun entre ellas es un modelo cultural
de género, que opera bajo el principio antagénico de lo concavo y lo convexo, lo
vacio y lo lleno, la sumisidon y la dominacion, la esfera intima y la esfera publica
(Giddens, 1989).

Entonces, considerando la nocion del género femenino y su complejidad, es preciso
orientar la explicacién hacia el principio antagénico, es decir, un sentido mas
amplio del género. Para entender el estereotipo femenino es necesario comprender
la identidad masculina y viceversa, dado que su dindmica opera bajo la logica de

los contrarios, entre otros.

Para ello se hace necesario remontarse a inicios de la década de los sesenta
cuando las ciencias sociales plantean una corriente que orienta la identidad como
un proceso extenso y circunstancial, el cual sienta sus bases en la socializacién

primaria del sujeto.

Para entonces el sujeto se definirda mediante la transmision de la cultura, el
lenguaje y su identidad sexual. Y para esta ultima existe un proceso transversal
a la adquisicion de una conciencia y apropiacion del cuerpo como una entidad
colectiva, donde los sujetos establecen un mecanismo de reconocimiento ante los

grupos de socializacion.



Para Johnson (1965), la identidad sexual tiene dos momentos esenciales: la
identificacion con el igual y la diferenciacion con el otro. Es decir, la identificacion
de los hombres con su padre y la diferenciacion con su madre, y la situacion
contraria en el caso de las mujeres. Una vez sucede esto, el resultado de estos
procesos conduce a circunstancias que se desenvuelven en diferentes fases de

la socializacion.

Sin embargo, en la Gltima década del siglo XX surgen posturas antiesencialistas
que de manera alternativa rompen con la 16gica dicotomica de la construccion
social del género, y desvirtian la validez del simple proceso de identificacion y
diferenciacion. Se expone entonces que las divergencias entre hombres y mujeres
no son objetivas, sino que por el contrario son creadas “per formativamente™ a traves
de procesos culturales que se proclaman y se elaboran, teniendo la posibilidad de

ser alteradas, desaparecidas e inclusive declinadas.

Autores como Scott (1996) explican que las relaciones sociales contienen un
elemento basado en el género, que permean relaciones de poder y simbolos. Entre
tanto, Fraser (1995) expone que existe la posibilidad de deconstruir analiticamente
la nocién de género, ya que las identidades y las diferencias son construcciones
discursivas ligadas a cada sujeto. La masculinidad o feminidad no necesariamente
deviene de la condicién sexual, sino que conjuga una cantidad de factores

socioculturales y contextuales alrededor de la pertenencia a un género.
Al respecto Butler afirma:

Antes que un performance, el género seria performativo. (...) Decir que el género
es un performance no es del todo incorrecto, si por ello se entiende que el género
es, en efecto, una actuacion, un hacer, y no un atributo con el que contarian los

sujetos aun antes de su “estar actuando”.

(...) Hablar de performatividad del género implica que el género es una actuacion

reiterada y obligatoria en funcion de unas normas sociales que nos exceden. La



actuacion que podamos encarnar con respecto al género estara signada siempre

por un sistema de recompensas y castigos.

La performatividad del género no es un hecho aislado de su contexto social, es una
practica social, una reiteracion continuada y constante en la que la normativa de
geénero se negocia. En la performatividad del género, el sujeto no es el duenio de
su género, y no realiza simplemente la “performance” que mas le satisface, sino
que se ve obligado a “actuar” el género en funcidon de una normativa genérica que
promueve y legitima o sanciona y excluye. En esta tension, la actuacion del género

es el efecto de una negociacion con esta normativa. (Sabsay, 2009, p. 4)

Por otra parte, desde la teoria sociologica contemporanea, Giddens (1989) aporta
la preponderancia del proceso de aprendizaje que la familia transmite a los roles
de género. Generalmente, los imaginarios de hombre y mujer son definidos
y patrocinados por normas sociales, que ejercen fuerte sugestion en la crianza
infantil y plantean presiones frente al cumplimiento de los estereotipos de género.
En las mujeres, particularmente, desde muy temprana edad la socializacién alienta

las competencias para la ejecucion de roles maternales y maritales.

En ultimas puede afirmarse que la identidad sexual es un pacto social que opera
en los sujetos de manera contundente. La persistencia y legitimidad del género
es culturalmente constituida y constituyente; y mientras las instituciones y los
imaginarios reproduzcan estas dindmicas, la masculinidad y la feminidad seguiran

siendo retroalimentadas por logicas de poder inherentes.
2.3.5 Mujeres en la direccion universitaria

El acceso restringido de mujeres a puestos de decision en las universidades es un
fenomeno complejo y de un relativo reciente interés entre la academia. Ademas,
esta situacion parece ser un acontecimiento que afecta a una gran cantidad de
paises. Su dimension puede variar en magnitud, pero este es un asunto sentido de
forma mas o menos uniforme en muy diversas regiones. Por ejemplo, para el 2001

en la Universidad de Buenos Aires, una de las mas reconocidas en Latinoamérica,




solamente existian 22% de mujeres en altos cargos académicos (Di Liscia, y
Rodriguez, 2002). Aun en otros paises llamados del primer mundo, que son mas
paritarios en materia de derechos de hombres y mujeres, y donde existe una fuerte
legislacion en temas de género, como es el caso de Finlandia, las investigaciones
han sefialado que alli las condiciones de discriminacion se vuelven mas sutiles, lo

que hace que su compresion se dificulte (Husu, 2001).

Di Liscia, y Rodriguez (2002) resefian tres maneras en que se presenta el control

en las instituciones académicas, las cuales son:

a) discriminacion manifiesta: tiene que ver con reglamentos, formulas, reglas,

normas o cddigos que permiten proteger los espacios de toma de decision;

b) discriminacion encubierta: tiene que ver con ideas o pensamientos que se
aceptan de manera informal sobre lo que implican las labores realizadas en la

academia y como debe ser el comportamiento conveniente para tal lugar; y

¢) autodiscriminacion: tiene que ver con una vigilancia individual o subjetiva que
las personas realizan para estar seguras de que se encuentran dentro de las medidas

que han definido tanto la discriminacion manifiesta como la encubierta.

Si bien es cierto, las formas de discriminacion arriba mencionadas fueron
pensadas para las universidades en general, estas también pueden ser utilizadas
para acercarse al tema aqui planteado. Todas ellas pueden dar pistas de las formas
que reducen el acceso a altos cargos a mujeres dentro de la misma universidad.
Aun asi, existen otras posibles limitaciones que las discriminaciones anteriores no
contemplan, como por ejemplo el caso del recargo de las labores domésticas a las

mujeres trabajadoras.

De esta manera y de acuerdo con la bibliografia, los tres obstaculos mas comunes
para impedir el acceso de mujeres académicas a puestos de decision estan asociados
a: discriminacion laboral, doble jornada y deficiencia en redes de trabajo (Garcia,
2003, citando a Stiver, 1990 y Acker, 1994).



Esto tltimo tiene que ver con “relaciones sociales o lazos que se establecen entre
los compafieros de clase en los viejos colegios. .. concentracion de poder masculino
en la cispide de las organizaciones labores "’ que crean lazos homosociales (Garcia,
2003, p. 68). Es decir, los obstaculos pueden venir tanto de la subjetividad, las
relaciones laborales o domésticas, las formas en como se han construido las ideas

sobre las jerarquias y otros factores de orden menos perceptible a simple vista.

En este sentido, existen estudios que han llegado a la conclusion de que las mujeres
en puestos de decision son consideradas exitosas siempre y cuando actiien como
una “dama”, que se adapten a las costumbres para mantener esa autoridad (Isaac,

Behar- Horenstein y Koro-Ljungberg, 2009).

Enotro ejemplo, Hinton (2010) ha utilizado un concepto de Jones y Shorter-Gooden,
“cambiando” (shifting), para referirse a cuando las mujeres negras participan de
juegos en los que tratan de transfigurar sus actitudes, sus voces o sus posturas, lo
que les permite familiarizarse con los codigos culturales cotidianos de Estados
Unidos; esto mismo es resefiado por la autora en algunas académicas negras en ese
pais, para mostrar lealtad para con sus colegas negros o blancos, pero ademas para

no ser una amenaza para otros en sus comunidades.

Desde otra perspectiva, Husu (2001) ha criticado las metaforas que se realizan
sobre las mujeres en puestos de decision en la academia, dentro de las cuales,
objeta las ideas de que las mujeres académicas estan en un “hoyo negro” o que
no pueden ascender por el famoso “techo de cristal”; esta ultima metafora tan
citada, sefiala la autora, es problematica al no tomar en cuenta la agencia de las
mujeres y los hombres, asi como otros procesos sociales; ademas senala que esta
nocion no solo es “pasiva, determinista y desempoderante” sino que basdndose
en una investigacion de mujeres académicas israelies sefiala que ellas mas que
experimentar un techo de cristal en la parte alta de sus universidades, que no las
dejaba ascender, lo que percibieron fueron “obstaculos” en todas los niveles de la

jerarquia (Husu, 2001).
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Estas ideas marcan parte de las posibles complejidades de los estudios sobre

puestos de decision de mujeres a lo interno de las universidades.

Aun asi, en las discusiones de América Latina, ha tenido un gran peso la posicion
del techo de cristal en las limitaciones que presentan las mujeres a la hora de aspirar
a puestos de decision en sus espacios laborales. Uno de los referentes tedricos mas
citados lo trabaja Burin (1996), quien sefala que esta limitante tiene que ver con:
(...) una superficie invisible en la carrera laboral de las mujeres, dificil de traspasar
y que les impide seguir avanzando. Su invisibilidad estd dada por el hecho de
que no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni cddigos visibles que
impongan a las mujeres semejante limitacion, sino que esta construido sobre la

base de otros rasgos que, por ser invisibles, son dificiles de detectar. (p. 79)

También Burin (1996) ha sefialado que el techo de cristal opera desde lo subjetivo
a nivel simbdlico, ya que ante la ausencia de referentes y modelos femeninos
ocupando espacios de decision, a las mujeres se les hace mas dificil verse reflejadas

en esas posiciones.
2.4 LIDERAZGO

El liderazgo es un tema que ha suscitado un gran interés a lo largo de la historia
y, por ello, se han elaborado numerosos estudios tratando el concepto en sus mas
variadas dimensiones y desde cuantiosas y diferentes perspectivas. De la misma
manera, la asuncion de las mujeres como lideres es, todavia, un asunto que

debe resolverse.

En la practica organizacional ,respecto a la definicion formal sobre el concepto de
liderazgo, no hay acuerdo total, méas aun cuando pretende separarse entre liderazgo
por género; no obstante el termino liderazgo tiene tres principales liderazgos; el
atributo de una posicion, la caracteristica de una persona, y una categoria de
conducta: Asumir el principal cargo de un pais o cualquier institucion publica
o privada, implica ocupar una posicion de liderazgo elevado, a veces un cierto

supervisor ejerce considerable grado de liderazgo, el liderazgo es un concepto de
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relacion que incluye dos términos: el agente que influye y la persona influida, sin
seguidores no hay lideres por ello concebir al liderazgo como una habilidad es
algo peligroso, pues depende demasiado de las propiedades de la situacion y de la

gente a la que se guiara.
2.4.1 Naturaleza del liderazgo

Elliderazgo es sin lugar adudasuntemade extremaimportanciaenlaadministracion,
ya que las investigaciones recientes han demostrado que el liderazgo forma parte
del estudio del comportamiento de grupo. Los lideres no pueden actuar en forma
aislada y los grupos con ciertas tareas por realizar no las pueden hacer sin los
lideres. Entonces los lideres son miembros de los grupos, que tienen influencias
sobre los mismos y desarrollo cohesionado del grupo como requisito para el logro
de las metas organizacionales.

Sin liderazgo, la organizacién es solo una concusion de personas y maquinas, asi
el liderazgo forma parte de la administracion aunque no lo es todo. Los lideres
constituyen el recurso clave de cualquier organizacidén, ya que, los mejores
influiran para desarrollar mejores empleados y ambos generan mejores resultados,
por lo que una empresa o institucion, que cuenta con mejores lideres efectiia una
mayor contribucion a la sociedad o llegan a obstaculizarlos a través del clima

organizacional que propician.

El liderazgo se define “como la influencia como arte o precedo de influir sobre las
personas para que intenten con buena disposicion y entusiasmo lograr metas del
grupo” (Dan Ciampa, 2000).

Se puede ampliar este concepto ya que implica también una disposicion para trabajar
con afan y confianza. El Afan se refiere al ahinco, a la honestidad e intensidad de
la ejecucion del trabajo. La confianza se refiere a la experiencia y habilidad técnica
(Koontz O’Donnell, 1995).

Entre otros aspectos el liderazgo es el esfuerzo que se efectia para cambiar o influir
el comportamiento de los otros, en orden a alcanzar los objetivos organizacionales

e individuales. Puede existir liderazgo formal o informal; Formal cuando existe
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esta influencia por parte de los directivos de una empresa, donde se tienen objetivos
formales fijados por la organizacion; e informal cuando es individuo particular, sin
ninguna relacidn con la direccidn en la que esta trabajando como lider, tal vez en
sentido contrario a los objetivos formales fijados por la organizacion.

Segun Keith Davis “El liderazgo, también es una habilidad de persuadir a otro y
de buscar con entusiasmo objetivos definidos” (Keint, El comportamiento humano
en el trabajo).

Mientras para Katz y Kahn el “liderazgo es aquel que produce la organizacion,
con vigor en sus operaciones y sirve de inspiracion ala gente”. Y que el lider debe
ser la personificacion misma del propodsito de la organizacion, por medio de un
fuerte magnetismo personal de vitalidad y de fuerza.

El liderazgo es la capacidad de influir, motivar, organizar, y llevar a la acciéon para
el libre logro de sus fines y objetivos, a las personas, grupos y sociedades, en un

marco de valores.

El liderazgo es un potencial que se realiza de muchas maneras y en situaciones
muy diferentes. Estd muy relacionado con el cambio y con la transformacion a
nivel personal o colectivo.

Es opcién como también oportunidad, no para un grupo escogido sino para muchas
personas mas, en su respectivo medio: familiar, educativo, profesional, deportivo,
social, cientifico, politico, militar, etc. Por eso mas que definir el conviene pensar
en el liderazgo como una capacidad que puede desarrollarse a partir de un potencial
muy variado en las personas y grupos.

El lider busca lo mejor para su grupo, persuade, impulsa y atrae y propone y
motiva, comunica y manda, mas con el prestigio personal y su ejemplo que con el
poder, la palabra o la influencia dominadora, aunque tenga que valerse de todos
ellos. (Yarce, 2010)

El Liderazgo “es la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una vision

o el establecimiento de metas. La fuente de esta influencia puede ser formal,

©
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como aquella que da la posicion de una jerarquia directiva en una organizacion”
(Robbins, 2009, pag. 385)

También se la define como la influencia de una persona a otra o aun grupo de acuerdo
a una determinada situacion y se aplica a través del proceso de comunicacion

humana con el fin de alcanzar objetivos especificos. (BONIFAZ, 2012, pag. 10).

En consecuencia, la funcion administrativa incluye necesariamente al liderazgo,
cuyas caracteristicas pueden cambiar situaciones a través de la influencia
interpersonal, ya que influencia es la capacidad de modificar el comportamiento, la
modificacidon puede ser en sentido contrario al deseado entonces hay que hacer una
distincion de la influencia, clarificandola en positiva cuando se logra el cambio

propuesto y negativa cuando el cambio es contrario a los fines objetivos.
2.4.2 Liderazgo y Mujeres

Taly como se hapodido comprobar con el paso delos afios, es innegable el importante
posicionamiento laboral que las mujeres han alcanzado en la actualidad, todo ello

producto del esfuerzo de las mismas por la lucha de la igualdad de oportunidades.

A pesar de los grandes avances conseguidos para y por la mujer, tales como la
consecucion del derecho al voto, la igualdad de acceso a la educacion y su entrada
en el mercado laboral (Chinchillay Leon, 2004), la direccidon de las compaiiias sigue
estando a cargo principalmente de hombres, viéndose dificultada la participacion
del sexo femenino en altos cargos directivos y muy reducida en la cima de la

escala organizacional (Contreras, et al, 2012).

Asi, estos avances dieron lugar a una relativa independencia para las mujeres vy,
en cierto modo, igualaron el poder en sus relaciones con los hombres (Cuadrado,
Molero y Navas, 2006). Sin embargo, “no han culminado con la representacion
equilibrada de mujeres y hombres en posiciones de liderazgo, sino que, por el
contrario, persiste la discriminacién de género, que limita las oportunidades de

promocion profesional de las mujeres” (Barbera, et al, 2011, p. 173).

®



Comparando la situacion actual con la existente hace unos afios, en estos momentos,
las mujeres forman parte de la poblacion ocupada y pueden acceder a la mayoria
de los sectores del mercado laboral, incluso a aquellos que, tradicionalmente,
eran considerados de hombres y reservados de forma exclusiva para ellos.
Afortunadamente, la mayoria de ocupaciones son consideradas apropiadas tanto
para los hombres como para las mujeres indistintamente (Cuadrado, Molero y
Navas, 2006).

Aun asi, tal y como afirman Barberd, Ramos y Sarrio (2000), la presencia
femenina disminuye drasticamente en puestos de responsabilidad, pues a medida
que ascendemos en la piramide laboral, “las posiciones de poder son ocupadas
por hombres, mientras que las mujeres, s6lo en ocasiones excepcionales, alcanzan
posiciones de alta direccion haciéndose practicamente invisibles* (Ramos,
2005, p. 32).

La explicacion de todo ello podria ser la evidente infrarrepresentacion que sufren
las mujeres en el mercado laboral, el conocido “techo de cristal” y las ideas
preconcebidas y estereotipos que alin perduran en la sociedad actual y que suponen

un claro obstaculo para la promocion de las mujeres a puestos de direccion.

Por consiguiente, aunque todos los factores expuestos en el parrafo anterior parecen
estar presentes, en la actualidad, de manera generalizada son, sin duda alguna, los
que provocan la consideracion de que los hombres y las mujeres difieren en su estilo
de liderazgo tnica y exclusivamente por su condicion sexual, existiendo diversas

investigaciones y teorias que se postulan a favor o en contra de dicha afirmacion.
2.4.3 Tipos de liderazgo

Con base en Janice Pinto (2005) la misma sugiere y resalta lo siguientes tipos
de liderazgo:

» Lider Formal: Todas las personas que son designadas en cargos directivos
de la estructura organizacional de una institucidon de ipso facto son lideres

®



formales dado a que es la investidura o autoridad conferida la que influye sobre
el comportamiento del grupo.

» Lider Verdadero: Es el prestigio logrado por una persona quien garantiza las
realizaciones del grupo, es el real lider con seguidores espontaneos.

» Lider Nomotético: Esunlidernormativomuy pegado alasnormasyreglamentos
que rigen la vida de la institucion, en desmedro del enteres individuales es

alienante y centrado en la autoridad

» Lider Transaccional: Es una forma simbiosis entre el nomotética y el
ideografico. Se preocupa tanto por los objetivos de la institucion cuanto por la
satisfaccion de las necesidades individuales.

» Lider DeTrabajo: Porlaforma sistematicay el éxito que logra en sus propositos,
en las distintas tareas que emprende logra prestigio y consiguientemente

seguidores que recurren a su guia y a su asesoramiento en el trabajo.

» Lider Social: El entusiasmo, la jovialidad de ciertas personas, consiguen
adeptos que depositan su confianza y se sienten obligados a seguir las iniciativas
sociales de alguien

» Lider Politico: El estudio y el convencimiento filosofico doctrinario de quienes
al sentirse en una sociedad acuciados por necesidades, demandas y problemas
socio- economicas — politicos y culturales de urgente solucion; los lleva a la
elaboracion de propuestas programaticas, de las que por su derecho de iniciativa
consiguen seguidores que se identifican con esta causa.

» Lider Simpatia: Ciertas dotes y cualidades hasta cierto punto, innatas en
algunas personas, mas que en otras, cobran un denso lima de simpatia —
atraccion, efecto y predileccion social.

» Lider Potencial: Es lider cuya voz es una ley “El jefe ha dicho” y por
consiguiente son acatadas sus disposiciones sin discusion. Posee autoridad
y poder.



» Lider Permisivo: Es aquel que permite sugerencias e inquietudes de sus
seguidores, dando lugar a un amplio espiritu de acumulacion y desarrollo del

liderazgo en todo el grupo.

» Lider Persuasivo: No impone abierta y autoritariamente. Sino que induce
hacia lo que el desea que se haga.

» Lider Emergente: Cuando una persona por su natural forma de ser y sin
intencionalidad de ninguna indole, surge como lider presionado por quienes

resultan sus seguidores.

» Lider Carismatico: Es el lider total que por sus poderes de atraccion consigue
seguidores imperecederos que actlian con una fuerte conviccion hacia hitos

definidos, ahi cueste inclusive martirio.

» La fuerza magnética de su personalidad atras admiradores a simple vista, por lo

que conmueve a muchedumbres y convence.

» Lider Conservador: Fomenta el interés por el mantenimiento del orden social
establecido o del estatus que, por lo que se refiere, en general, a la distribucion
entre los beneficiarios de sus valores y recompensas, aunque también trata de
mantener o aumentar la eficacia técnica.

» Lider Progresista: Fomenta el interés por el cambio del orden social o de la
situacion de manera que se distribuye con mayor amplitud sus beneficios entre
aquellos que antes resultaron perjudicados o excluidos, y, también se esfuerza

por aumentar la eficacia técnica.

Se hace acuerdos con los empleados sobre su papel y responsabilidades no sin
antes instruirlos para que desempefien sus funciones. Estos lideres saben delegar

funciones desafiandolos a lograr sus metas.
Otros tipos de liderazgo que se pueden considerar son:

A.  Liderazgo Autocratico: El estilo autocratico perfila al lider que no permite

la participacion de los y las miembros del grupo en las decisiones, ejerciendo
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comportamientos en formas de dominio, que inducen a respuestas sumisas por
parte del grupo. (Gonzélez & Cubillan, 2012).

B. Liderazgo Democratico: Consulta las acciones y decisiones con los
subordinados, lo que fomenta su participacion. Este tipo de lider abarca desde la
persona que no inicia ninguna accion sin la presencia de los subordinados, hasta
quien se decide por algo, pero consulta con los subordinados antes de hacerlo.
(Munch, 2011, pag. 56).

C. Liderazgo Laissez Faire: El estilo laissez-faire caracteriza a los y las lideres
que dejan todas las responsabilidades y decisiones al grupo e incluso, aquellas
correspondientes al cumplimiento de sus propias funciones. (Gonzalez &
Cubillan, 2012).

En sintesis, el autdcrata es el que toma las decisiones e impone su autoridad
constantemente a todos sus empleados; el demdcrata; toma en cuenta la opinién
de sus colaboradores, incluso para decidirse a hacer algo nuevo y, por ultimo,
el liberal o lider de rienda suelta deja actuar a los subordinados como mejor les
convenga a ellos, porque les tiene una confianza absoluta y sabe que sin ese
factor humano, la empresa no funcionaria exitosamente, cada estilo cuenta con

diferentes caracteristicas.

» Liderazgo Transaccional: esta clase de lideres guian o motivan a sus
seguidores en la direccion de las metas establecidas al aclarar los requerimientos
del rol y la tarea. (Robbins S., 2009, pag. 418).

» Liderazgo transformacional: Inspiran a quienes los siguen para que
trasciendan sus intereses propios por el bien de la organizacion, y son capaces de

tener en ellos un efecto profundo y extraordinario. (Ibid. 2009, pag. 418)

El liderazgo transaccional y transformacional no debe ser visto como enfoques
opuestos para lograr que el trabajo se lleve a cabo. El liderazgo transformacional se

construye sobre el liderazgo transaccional. El liderazgo transformacional produce
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niveles de esfuerzo y desempefio de parte de los empleados que van mas alla de lo

que ocurriria con un enfoque transaccional por si solo.

Mais aun, el liderazgo transformacional es mas que carisma, ya que el lider
transformacional intenta inspirar en sus seguidores la habilidad para cuestionar no

solo los puntos de vista establecidos, sino los puntos de vista que sostiene el lider.
(Robbins, 2005, pag. 433).

2.4.4 Barreras de las mujeres en el acceso a puestos de direccion

Teniendo en cuenta toda la informacion recogida hasta el momento, en el presente
apartado se pretende esclarecer la situacion laboral real que sufre la mujer en la
actualidad a la hora de acceder a puestos de direccion pues, a pesar de que la
tendencia generalizada es propugnar la igualdad de acceso a éstos, el sexo femenino
se encuentra con barreras externas que les limitan en su promocion a puestos
superiores, debiendo superar el denominado “techo de cristal” y hacer frente a
las incesantes ideas preconcebidas que, aiin hoy en dia, no se han superado: los

estereotipos de género.
2.4.4.1. Techo de Cristal

El término Techo de Cristal fue utilizado por primera vez en los EE.UU., en un
articulo publicado en The Wall Street Jornal en 1986, para describir un conjunto
de barreras invisibles que impiden el acceso de las mujeres a los cargos directivos

de las organizaciones laborales.

El estudio de las trayectorias profesionales y el acceso de las mujeres a los cargos
directivos muestra un crecimiento importante en la literatura cientifica de las
ultimas décadas, existen diversas hipotesis o lineas de investigacion al respecto,
entre las que se encuentra el Techo de Cristal (Agut y Martin, 2007; Selva et
al., 2011).

Segun Matus y Gallego (2015) el Techo de Cristal es una barrera que afecta la

carrera laboral de las mujeres, caracterizada por ser:
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“Invisible por cuanto no es percibida como tal por parte importante de la sociedad
y porque no existen impedimentos explicitos discriminatorios contra las mujeres,
sino que es mayoritariamente producto de determinados comportamientos sociales.
Es acotada puesto que es relativamente facil determinar en qué punto de la escalera
profesional se produce este quiebre. Una especie de umbral solido que impide

romperlo” (612).

Asimismo, el Techo de Cristal se transforma en una problematica que en muchas
ocasiones no es percibida con facilidad dentro de las instituciones, lo que hace
que diferentes tipos de barreras u obstaculos a la carrera laboral de las mujeres
se vayan consolidando al interior de las organizaciones laborales, tales como:
personales de las propias mujeres, institucionales y sociales (Gaete, 2015; Jarmon,
2014; Martinez y Bivort, 2014).

De acuerdo con Gaete: el Techo de Cristal «describe cémo la carrera laboral
de las mujeres se ve estancada en un nivel jerdrquico medio o bajo, sin poder
acceder a los principales puestos de trabajo de alta direccion responsables de la
toma de decisiones mas importantes», planteando desafios importantes para las
organizaciones laborales al intentar prevenir o eliminar aquellas barreras que
puedan afectar las posibilidades de las mujeres de acceder a los puestos directivos
en igualdad de condiciones con los hombres. La consideracion del Techo de Cristal
como un conjunto de barreras internas o externas a la organizacion es frecuente
en la literatura que analiza dicha temaética (Gaete, 2015; Jackson y O’Callaghan,
2009; Jarmon, 2014; Tomas y Guillamon, 2009).

En términos generales, las barreras internas describen aspectos que son propios
de cada organizacion y que facilitan el desarrollo del TC, por ejemplo el clima
organizacional o las politicas de promocidén. En cambio, las barreras externas
que generan el Techo de Cristal se relacionan con elementos o condiciones que
se generan en cada sociedad o territorio donde esta inserta una organizacion,
como por ejemplo la existencia de una cultura patriarcal o el escaso desarrollo

del mercado laboral. A pesar de que el Techo de Cristal es una problematica de
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investigacion analizada desde mediados de la década de los 80, en el ambito
de la educacion superior su estudio muestra un desarrollo menor en cuanto al
numero de investigaciones y publicaciones relacionadas con el analisis de dicha
tematica en el quehacer universitario (Jarmon, 2014; Matus y Gallego, 2015). Sin
embargo, en Gaete (2015) se resefian algunas investigaciones sobre el Techo de
Cristal en universidades de EE.UU. y Europa en la tltima década, predominando
la identificacion de barreras internas y externas que facilitan la configuracion del

TC en ese tipo de instituciones.

2.4.4.1.1. La infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de liderazgo: la

existencia del “techo de cristal”

A pesar del incremento de la participacion activa femenina en el mercado laboral,
se constata la existencia de una invisible e infranqueable barrera que se interpone
entre las mujeres y los puestos de alta direccidon en la estructura organizativa de
las empresas, con independencia de los méritos académicos y personales y de la
cualificacion profesional que éstas posean (Berenger, et. al, 2004). Este fendmeno
es conocido como “techo de cristal” o “glass ceiling”, al cual deben hacer frente
las mujeres que intentan llegar a posiciones de responsabilidad o liderazgo en la
mayoria de las organizaciones (Morrison, White y van Velsor, 1987; citado en
Cuadrado, Molero y Navas, 2006).

Este término es una metafora que hace referencia a las barreras, no explicitas,
que “impiden a las mujeres acceder a ciertos cargos directivos y constituyen un
obstaculo que les impide ejercer roles de liderazgo, lo cual, al no estar regulado ni
controlado, permanece invisible a los ojos de la sociedad” (Bucheli y Sanroman,
2005; citado en Contreras, et al., 2012; p. 185).

Las causas que motivan la existencia del “techo de cristal”, es decir, la permanencia
de las mujeres en los niveles inferiores de las organizaciones y su dificil acceso a

puestos de liderazgo, “son muy diversas e incluyen tanto percepciones y creencias,
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como aspectos propios de la estructura organizacional y societal” (Cuadrado,
Molero y Navas, 2006; pp. 5-6).

Entre los diferentes motivos que lo causan, el principal es que no se trata de una
cuestion de nivel de formacidén de las mujeres puesto que, desde hace algunos
afos, las aulas universitarias estan ocupadas sobre todo por ellas, sino que el “glass
ceiling” podria ser explicado por el fendmeno conocido como “reproduccion
homosocial”, término acufiado por Kanter (1977) para hacer referencia a que
“quienes toman las decisiones clave en determinadas organizaciones evaltan
favorablemente y promueven a las personas con caracteristicas similares a ellos

mismos” (Cuadrado, Molero y Navas, 2006; p. 6).

Por tanto, de forma inconsciente y debido a que los puestos de alta direccion
han estado ocupados tradicionalmente por hombres, se sustenta el apoyo de los
hombres hacia otros para que asciendan en la piramide laboral y en la jerarquia de
poder (Cuadrado, Molero y Navas, 2006).

Por otro lado, este techo de cristal es causado por otra serie de factores. Por una
parte, el primero de ellos se refiere a la conciliacion de trabajo y familia que pueden
impedir la movilidad de las mujeres dentro de la organizacion (Cuadrado, Molero y
Navas, 2006). En este sentido, estudios han demostrado que las responsabilidades
familiares son consideradas una de las principales limitaciones en la promocion y
ascenso a puestos de liderazgo (Chinchilla y Leon, 2004; Martinez-Pérez y Osca,
2004; Sarrio, Barbera, Ramos y Candela, 2002; citado en Cuadrado, Molero y
Navas, 2006).

Por otra parte, para acabar, es necesario mencionar aquellos que se refieren a la
existencia de una cultura organizacional en la que prevalecen los valores masculinos
por encima de los valores femeninos (Ramos, 2005), posicionando unos y otros en
dos extremos encontrados; una cultura organizacional que, ademads, sigue “basada

todavia en normas androcéntricas y creencias estereotipadas de género” (Ramos,
2005, p. 137).
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2.4.5 Los estereotipos de género

Para comprender el alcance de los diferentes estereotipos a los que queda
sometida la mujer, es necesario, en primer lugar, comprender qué son, en términos
generales, los estereotipos de género. Estos quedan definidos como (D’Adamo et
al, 2008; p. 92).

Un conjunto de creencias compartidas socialmente acerca de las caracteristicas
que poseen varones y mujeres, que se aplican de modo rigido, simplificado y
generalizado a todos los miembros de uno de esos grupos. No es que las personas de

cada género “sean” de ese modo, sino que lo que significa es que son asi percibidas.

Asimismo, estos estereotipos estan conformados por dos dimensiones (Burgess y
Borgida, 1999; Prentice y Carranza, 2002; citados en D’ Adamo et al, 2008):

1. Dimension descriptiva: hace referencia a aquellas cualidades esperables y

deseables de ambos sexos.

2. Dimension prescriptiva: actiia como indicador del adecuado comportamiento

tanto de las mujeres como de los hombres.

En este sentido, el principal problema relacionado con la participacion inequitativa
en cargos de alta gerencia es consecuencia de los estereotipos de geénero,
concretamente los femeninos, que “suelen ser contrarios a los roles de liderazgo

aceptados por la mayoria de las culturas” (Contreras et al., 2012; p. 183).

De este modo, se debe hacer hincapi¢ en la concepcion social que se tiene de
las mujeres, a las cuales se les otorgan una serie de caracteristicas, habilidades,
cualidades y actitudes que no tienen por qué corresponderse con la realidad de

todas ellas.

Estas opiniones estereotipadas consideran a las mujeres como ‘“‘emocionales,
débiles, sumisas, dependientes, sensibles, comprensivas o poco competitivas”

(Cuadrado, Molero y Navas, 2006, p. 10), incluyendo, a su vez, la percepcion
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de que la mujer debe “ser pasiva y cooperativa, amante de los nifios, sensible y

complaciente” (Prentice y Carranza, 2002; citado en D’Adamo et al, 2008; p. 92).

Se le afiaden, ademads, a esta larga lista de ideas preconcebidas la “falta de
seguridad y de autocontrol emocional” (Ramos, 2005, p. 122), describiendo a las
mujeres como ‘“‘carentes de autoconfianza, emocionalmente menos estables, menos
analiticas, menos consistentes y poseedoras de menos habilidades para el liderazgo

que los hombres directivos” (Owen y Tudor, 1993; citado en Ramos, 2005).

Con todo ello, Ramos (2005; p. 43) concluye que todas estas inexorables creencias
conducen a un trasnochado aunque grave y eternizado estereotipo: “las mujeres
no son lo suficientemente duras como para funcionar en los ambientes de mas alto

nivel y exigencia”.

En consecuencia, en base a todas estas ideas social y culturalmente aceptadas
sobre la mujer, vale decir que éstas se traducen en una adjudicacion de una serie
de cualidades consideradas propias de las mujeres, las cuales no tienen por qué
encajar, necesariamente, con las que, como ser humano, pueda poseer. Por tanto, se
le estan atribuyendo una serie de habilidades y capacidades que son consideradas
como un obstaculo para el desempefio eficaz de puestos de alto nivel de direccion.
Como consecuencia, las causas de su éxito son atribuidas a factores tales como la

suerte, el favoritismo e incluso paternalismo (Cuadrado, Molero y Navas, 2006).

De esta manera, todos estos fendmenos anteriormente descritos, quedan
condensados en la Teoria de la Congruencia de Rol. Esta entiende que, “las personas
mostraran un prejuicio muy marcado hacia las mujeres que ocupan una posicion de
liderazgo debido a la percepcion de incongruencia entre el rol de género femenino
y el rol de lider” (Eagly y Karau, 2002; citado en Garcia-Retamero y Lopez-Zafra,
2008, p. 275). Por tanto, las mujeres no contarian con las cualidades consideradas
necesarias para ejercer puestos de direccion, puesto que “se juzga menos deseable

la conducta de liderazgo en mujeres que en varones” (D’ Adamo et al, 2008; p. 93).
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[gualmente y, en base a la investigacion realizada por Chemers y Ayman (2001;
citado en Garcia-Retamero y Lopez-Zafra, 2008) en comparacion con los hombres,
se percibe que, en cuestiones referentes al liderazgo y a los estereotipos que de ¢l
se derivan, las mujeres presentan numerosas diferencias para con ellos en lo que

se refiere a un alto mando adecuado.

Con respecto a lo antes planteado, es necesario mencionar un alarmante hecho
que no hace mas que agravar la situacion social planteada hasta el momento. Se
trata de una realidad que, no solo devalta las cualidades de la mujer como tal,
sino que las caracteristicas que se adjudican habitualmente al rol de lider (como
son el poder, la autoridad y la competitividad) se asocian con mayor frecuencia al
rol de género masculino (Eagly, 2005; Eagly y Karau, 2002; Garcia-Retamero y
Lopez-Zafra, 2002; citado en Garcia-Retamero y Lopez-Zafra, 2006), afirmando,
entonces, que las cualidades, habilidades y aptitudes de la mujer son inadecuadas

para ostentar un alto cargo de cualquier organizacion.

Por tanto, se asume que los hombres “son mas competentes como lideres y estan
mas legitimados para ello” (Ridwegay, 2001; citado en Cuadrado, Molero y
Navas, 2006) y que, por el contrario, las mujeres tienen menos autoridad que ellos
respecto a los subordinados que tienen a su cargo (Lyness y Thompson, 1997;
citado en Cuadrado, Molero y Navas, 2006). Esta creencia que asocia la buena
direccion con ser hombre, tiene nombre propio, siendo denominada por Schein

(2001) como ““think manager-think male”.

Asi, los prejuicios que relacionan los rasgos masculinos con el desempefio de roles
de liderazgo “constituyen uno de los mayores obstaculos que deben enfrentar las
mujeres a la hora de acceder a niveles jerarquicos mas altos” (Contreras et al., 2012;
p. 190). Como consecuencia, las mujeres directivas han optado, precipitadas por
la situacion, por adoptar caracteristicas fundamentalmente masculinas asociadas a
los puestos directivos para, de este modo, poder atravesar el denominado techo de
cristal (Ramos, 2005; p. 43).
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Por ultimo, aunque tal vez sea uno de los factores mas relevantes que influyen
en la infrarrepresentacion de las mujeres en el acceso y promocion a puestos de

liderazgo, debemos destacar que (Ramos et al, 2003; p. 272):

La creencia estereotipada sobre la exclusividad del rol materno y el consiguiente
posible abandono o menor dedicacién laboral provoca reticencias entre los
empleadores a contratar y promocionar mujeres a puestos de responsabilidad, o a

invertir en su desarrollo de carrera.

Asimismo, una especificidad biologica propia de la mujer como es la maternidad
(especificamente la gestacion y la lactancia materna) es utilizada para justificar
situaciones de discriminacion contra las mujeres, “apartdndolas de los puestos
que requieren disponibilidad para viajar o para acudir a reuniones de empresa,
aun habiendo finalizado el embarazo e incluso en los casos de carecer de cargas

familiares concretas” (Barbera, et al, 2011, p. 177).

Por tanto, la maternidad se constituye como una barrera importante al ser
considerada como “una desventaja para la empresa en términos de costos, limitando
asi la promocion de las mujeres en cargos directivos” (Lopez, Martin y Romero,
2009; citado en Contreras, et al., 2012; p. 189). Asi, “condiciona su posicion y
en ocasiones la pone en conflicto con otras dimensiones de su proyecto de vida

personal” (Herndndez y Camarena, 2005; citado en Contreras, et al., 2012; p. 189).

Con todo ello, Escandon y Arias (2011) concluyen que todos aquellos elementos
relacionados con la maternidad y la estabilidad adulta (matrimonio, embarazo,
familia y cuidado de los hijos) recaen, enteramente, sobre la mujer, siendo una de
las razones que diferencian, todavia mas, los altos cargos directivos a los que tanto
hombres como mujeres pueden optar, limitando el acceso del sexo femenino a las

altas escalas de la pirdmide organizacional.

Siguiendo este mismo orden de ideas, Clancy (2007) sefiala que “los prejuicios en
torno a los roles femeninos no son originados solamente por los hombres sino que

son las mujeres las que apoyan el estereotipo de inferioridad femenina en el campo
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laboral”, lo que conlleva que persista la concentracién del empleo femenino en
la base de la jerarquia y en aquellos sectores afines con su rol (Contreras et al.,
2012; p. 189).

Finalmente, tal y como defiende Eagly y Karau (2002; citado en Cuadrado, 2004,
p.271), se debe hacer hincapi¢ en que “el prejuicio existente hacia las mujeres
lideres es una de las causas de la escasa presencia femenina en posiciones de
liderazgo”, la cual conlleva una importante pérdida de fuerza laboral y “desvela
una injusta situacion de discriminacion laboral en que se encuentran las mujeres”
(Ramos, 2005; p. 137).

2.4.6. Limitaciones Culturales

Sugiere que la cultura, historia, ideologia y politicas organizacionales son
elementos relevantes para explicar el limitado éxito de las mujeres en alcanzar
Posiciones de alto nivel dentro de la organizacion. Y lidiar con los conflictos del

rol trabajo familia en decisiones laborales

Esta constituye la dimension compuesta por el espacio doméstico y familiar.
Como ya se advirtiera en el item anterior, en el caso particular de las mujeres, su
doble presencia en el &mbito familiar y laboral cobra una importancia fundamental
en la construccion de sus trayectorias laborales (Todaro y Yafiez, 2004). En esta
esfera se abordan dos asuntos que afectan directa y sustantivamente las decisiones
laborales de las ejecutivas: el conflicto trabajo familia y la negociacion y apoyo de

la pareja.

Cuando la mujer se integra al mercado laboral, surge el llamado conflicto trabajo
familia, que se ha definido como un conflicto interno en el que las presiones de
los ambitos laborales y familiares son incompatibles en algunos aspectos para
la mujer, haciendo que la participacién en un rol dificulte la participacion en el
otro (Greenhaus y Beutell, 1985). Este conflicto surge principalmente porque es
la mujer la que tiene la principal responsabilidad en los roles familiares, lo que la

lleva a poseer una doble carga laboral generada por su trabajo remunerado en la
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empresa y por su trabajo no remunerado en el hogar (Guzman y Mauro, 2004).
Los riesgos asociados a esta doble carga se deberian tanto al agotamiento como al
conflicto de roles, que tienden a hacer que en la mujer surjan sentimientos de culpa
tanto hacia la familia como hacia el trabajo (Avendafio y Grau, 1997). Esta culpa
florece cuando las ejecutivas prevén que no podran cumplir con el compromiso de
una maternidad fisicamente presente e incondicional, lo que les genera el miedo
de recibir rechazo y desaprobacion de sus hijos en el futuro y también se desarrolla

cuando las ejecutivas, al crear una relacion intima con el lugar de trabajo, se
sienten culpables al no poder cumplir al 100% sus responsabilidades o al rechazar
propuestas de ascenso (PNUD, 2010).

Asimismo, el conflicto perjudica el bienestar y la calidad de vida de la mujer, ya
que a mayores niveles de incompatibilidad entre el trabajo y la familia, se observan
mas problemas de salud, fatiga y estrés. De la misma forma, la evidencia indica
que a mayor percepcion de conflicto familia trabajo, menor es el desempefio y
satisfaccion laboral (Barros y Barros, 2008). En este sentido, es evidente que es
necesario que se generen medidas para mejorar la compatibilidad entre el trabajo y
la familia, como lo serian una mayor oferta de jornadas parciales y el acceso a un

mayor grado de flexibilidad en los horarios de trabajo (Kossek y Lambert, 2005).
2.4.6.1. Limitaciones Estructurales

La jerarquia de la organizacion laboral influye en el ingreso y promocién de las
mujeres, mas que los roles individuales o el género que explica la influencia de
las politicas y practicas al interior de la universidad en la trayectoria laboral de las
mujeres. la cual analiza la concepcion de género que la empresa tiene en relacion a
la mujer y las trabas existentes en relacion a sus posibilidades de desarrollo dentro

de la organizacion.

Hoy en dia se observa un cambio en relacion a la percepcion de la mujer en las
organizaciones. Esto se evidencia en una mayor insercion femenina en el mercado
laboral, un aumento de su tasa de ocupacion en relacion a los hombres, un

aumento de sus afios activos y un aumento de su ocupacion en empleos técnicos y



profesionales, lo que ha provocado que hoy la mujer sea mas independiente, tenga
mayor autonomia econdmica y aumenten su realizacion personal (Mauro, 2004;
PNUD, 2010). Ademas, se reconoce que la mujer aporta con ciertas caracteristicas
a la organizacion, por ejemplo, con el liderazgo transformacional, es decir, aquel
mas conectivo e interactivo, dirigido a generar redes, nutrir relaciones y dar poder
a las personas, que es justamente el mas efectivo en el contexto organizacional
actual (Bass y Avolio, 1994; Bass, Avolio, Jung y Berson, 2003; Eagly y Carli,
2007; Sarri6 y Candela, 2004).

A pesar de lo anterior, las mayores tasas de participacion de mujeres por si solas
no implican necesariamente que los mercados del trabajo estén evolucionando.
Los datos muestran evidencia de que existe persistencia en torno a la desigualdad
en relacion al hombre, en donde seguimos encontrando procesos de segregacion
que se evidencian en diferencias salariales, segregacion horizontal, referida a la
concentracion de las mujeres en un niumero pequeio de sectores, y segregacion
vertical, referida a la concentracion de las mujeres en la parte baja de jerarquia.
Es asi como las mujeres, para acceder a altos cargos, deben probar que tienen las
capacidades y habilidades para dirigir, porque las mujeres lideres se ven como
algo atipico, lo que implica mayor carga de trabajo, algo que no sucede en el caso

de los hombres.

Ahora bien, otro de los factores que podria estar incidiendo en la poca presencia
femenina en los puestos directivos dice relacion con las imagenes de género al
interior de la empresa. Estas forman parte de su cultura organizacional y tienen un
fuerte impacto sobre el conjunto de significados, valores y normas que comparte
la organizacion y que dirigen las relaciones entre las personas, creando redes y
significados reproducidos en distintas instancias de la vida institucional como
lo son la contratacion, evaluacion, promocion, etc. Asimismo, estas culturas
empresariales son afectadas en gran medida por los valores, pautas y estereotipos
de la sociedad en su conjunto y del sector al que pertenecen (Mauro 2004b,

Subcomision Observatorio, 2006).
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2.5 LA EDUCACION SUPERIOR UNIVERSITARIA EN BOLIVIA
2.5.1 El sistema universitario

En Bolivia es dificil hablar de un sistema universitario- si por ello se entiende un
espacio coordinado y con cierto eslabonamiento y reconocimiento que facilite la
movilidad docente y estudiantil-, sino mas bien un conglomerado integrado por
instituciones divididas, como partes de un archipiélago, por cuestiones historicas,

legales y operativas.

Esta situacion se hizo mas compleja en los 90, cuando emergieron nuevos tipos
de universidades, lo que conforma un conjunto de instituciones con origenes,
misiones, sistemas de gobierno y financiamiento distintos, hasta contrapuestas una
con otras. Estas instituciones mantienen una enconada rivalidad que impide incluso
la transferencia de estudiantes del sector privado al publico o el reconocimiento de

los titulos de sus graduados.

En Bolivia funcionan 53 universidades. La més antigua es la Universidad Mayor
Real y Pontificia de San Francisco Xavier, con sede en Sucre, Departamento
de Chuquisaca, ciudad Capital del pais. Fue fundada por Cédula Real el 27 de
marzo de 1624 y es una de las universidades mas antiguas de la América Latina.
Cumpli6 un rol historico y politico de gran trascendencia; en ella se discutieron
las ideas libertarias y se formaron los revolucionarios que independizaron a varias
colonias de Espana, entre otras, las actuales Republicas Argentina y Bolivia (Pinto
Tezanos, 2003).

En orden de antigiiedad, en Bolivia, se tienen las universidades: Mayor de San
Andrés, en la ciudad de La Paz y Mayor de San Simén, en Cochabamba, creadas

a poco de nacer la Republica (1830 y 1832, respectivamente).

Con posterioridad se fueron fundando nuevas universidades publicas, hasta que
llegando al momento actual, en cada departamento del pais funciona por lo menos
una de ellas. El conjunto de las universidades publicas constituye el Sistema de

la Universidad Boliviana, cuyo organo ejecutivo es el Comité Ejecutivo de la



Universidad Boliviana, (CEUB); sus miembros son elegidos en Congreso Nacional
de Universidades, maximo 6rgano de gobierno de la Universidad Publica Boliviana
(Pinto Tezanos, 2003).

Diez de las universidades publicas son auténomas, integran el Sistema de
la Universidad Boliviana y se rigen por un sistema de gobierno paritario

docente estudiantil.

La Autonomia Universitaria fue establecida en Bolivia mediante referéndum del
11 de enero de 1931, convocado por el entonces Presidente, Gral. Carlos Blanco
Galindo; se materializ6 por Decreto Ley de 23 de febrero de 1931 y esta consagrada

por la Constitucion Politica del Estado.

Dos universidades publicas no son autdbnomas y estan adscritas al Sistema de la
Universidad Boliviana. Adicionalmente existen tres universidades publicas no
autébnomas, treinta y seis universidades privadas, y una universidad de caracter

supranacional.

Bolivia destina cada afio cerca del 10% de los ingresos fiscales a la subvencion
de las universidades publicas y autonomas. La mayor parte de estos recursos son
destinados a sueldos y salarios de los funcionarios y muy poco a la inversion
y mejoramiento institucional, evidencidndose la casi no existencia de estimulos
y mecanismos de algin control a las universidades para que ellas puedan usar
sus escasos recursos en forma eficiente y eficaz. Algunas de las instituciones de
educacion superior han logrado captar importantes fuentes de financiamiento
internacional, especialmente con instituciones europeas, bajo la forma de

programas y proyectos.

Enun intento de explicar el fenomeno de la educacion superior universitaria privada
en Bolivia y colocarla en su justa dimension, en relacion con la educacion superior
universitaria en su conjunto, se debe remontar al origen mismo de la universidad
y su desarrollo desde la creacion de la primera Universidad en la época colonial,

pasando por las diferentes etapas en la vida republicana.



Desde la creacion de la Republica y por un periodo de mas de 150 afios la
educacion superior universitaria, en este pais, se mantuvo bajo la directa y
absoluta responsabilidad del Estado. Bolivia se sitlia entre los ultimos paises de
América Latina, que tuvieron la opcidn de incorporarse a los procesos acelerados
de cambio, que en materia de educacion superior universitaria, han experimentado
los paises de América Latina. Sin embargo, extrafiamente como ha ocurrido en
los procesos de cambio de otros sectores, la evolucion de este proceso muestra
caracteristicas muy particulares y no constituye una ‘“copia o mero efecto de
arrastre traido mecanicamente por la globalizacion”, como sefiala Gustavo
Rodriguez en un estudio realizado sobre “Las Universidades Privadas en Bolivia”
(Rodriguez, 2000).

Las causas visibles del quiebre definitivo del monopdlico del Estado sobre la
responsabilidad de la Educacion Superior Universitaria se encuentran tanto en
el cambio del “modelo de ordenamiento de la economia”, que se manifiesta
abiertamente proclive al mercado; como en la desconfianza, de la sociedad respecto
a los niveles de calidad y pertinencia de la Educacion Superior Universitaria, bajo
la responsabilidad exclusiva del “Sistema Nacional de Universidades Autonomas™.

Criterio ampliamente difundido por el propio Estado.

La debilidad denunciada, tanto desde adentro como desde afuera y, la crisis de
confianza que se genero en el ambito de las universidades publicas respecto a la
utilizacion de los recursos provenientes del Estado y los niveles de eficiencia en
el cumplimiento de su mision, permitieron la configuracion de un espacio muy
propicio a la creacion y funcionamiento de universidades de naturaleza diferente
a las que por siempre habian detentado el monopolio de la Educacién Superior
Universitaria en Bolivia. Los conceptos de calidad y pertinencia, particularmente
en la formacion de los profesionales, fueron ampliamente debatidos en las
universidades y empezaron a ser elementos fundamentales en las negociaciones

presupuestarias de las universidades publicas con el Gobierno Nacional.



La emergencia de las universidades, bajo la responsabilidad de empresarios con
aporte de capitales e iniciativa personal, es un fenomeno que, ain siendo muy
reciente, ha pasado a constituirse en el mas importante segmento del sector de
la educacion universitaria. Este extraordinario crecimiento en el numero de
universidades privadas en Bolivia, promovidas por la iniciativa particular,
constituye una especie de respuesta exclusiva a la demanda de mercado por
plazas de estudio para la profesionalizacion de los bachilleres, que en los ultimos
afos se ha incrementado en forma proporcionalmente superior al crecimiento de

la poblacion.

La aplicacion de la “Reforma Educativa” en Bolivia ha generado un extraordinario
aumento en el numero de estudiantes que luego de obtener su diploma de
“Bachiller”, demandan una plaza de estudios en la Universidad. Este fenomeno
hace atractivas las inversiones en Educacion Superior, puesto que se cuenta con
un mercado amplio y creciente. En este ambiente se han creado universidades
particularmente en el llamado Eje Central (La Paz, Cochabamba y Santa Cruz),

con orientacidn especifica a los diferentes estratos de la sociedad.
2.5.2 Tipos de Universidades en Bolivia

En atencion a su modalidad de sus mecanismos de coordinacidén con el gobierno
central, existen dos tipos de universidades: a) Las Autonomas b) Las no Autonomas.
Las primeras son aquella que deciden con libertad en todo lo que hace a sus
politicas académicas y de administracion de recursos. Las segundas, se hallan bajo

inspeccion gubernamental, por mandato constitucional.

La division en el sistema universitario no es la misma, si se la mira desde el angulo
del financiamiento. Encontramos aqui tres sectores universitarios a) Autonomo

con financiamiento fiscal; b) Autonomo sin financiamiento fiscal; ¢) Privado.

Pertenecen al primer inciso aquellas instituciones que, por mandato de la
Constitucion Politica del Estado, reciben una subvencién anual “necesaria y

suficiente” o, por otras determinaciones, figuran en el Presupuesto General de la

@



Nacion y reciben su aporte. Las segundas en cambio no pueden, por disposicion

constitucional, recibir ningun financiamiento estatal, directo e indirecto.
2.5.3 Universidades autonomas

Las universidades publicas establecieron desde 1931, un autogobierno de tipo
colegiado. Este ha mantenido en escena siempre a los mismos actores: docentes
y estudiantes, sin incluir en ningin momento a graduados ni administrativos, ni

cualquier otro sector social externo a la comunidad universitaria.’

En los afios 30 y 40 del siglo XX, la participacion estudiantil se restringia a un
tercio de todos y cada uno de los 6rganos colegiados. La situacion cambi6 en el
trienio 1953-1955, cuando las exigencias de democratizacion realizadas por el
cuerpo estudiantil culminaron con la adopcion de un sistema de Co-Gobierno, en

el cual cada estamento tiene una representacion y un poder equivalente al 50%.

El Consejo Universitario se halla compuesto por 50% de representantes docentes,
entre los que se incluyen autoridades superiores (Rector y Vicerrector, Decanos y
delegados de facultades y delegados gremiales).* Junto a ellos se encuentran otro
50% estudiantes electos por voto directo en las facultades y por delegados de su
organizacion gremial (llamada “Federacion Universitaria Local”). El Rector tiene
la atribucion de dirimir en caso de empate. Los Consejos Facultativos o de Carrera
presentan también una estructura dual de poder, en las cuales es el Decano quien

dirime cuando la votacion llega a un equilibrio.

En los ultimos afios han arreciado las criticas contra este modelo, tanto desde
dentro como desde fuera de la universidad. Se lo califico de lento, ineficiente e
incapaz de tomar decisiones trascendentes Educacion Superior Universitaria en
Bolivia por el mutuo bloqueo gremial que genera una situacion de negociacion,

empate y bloqueo.

3 En una situacion excepcional, en 1970 y 1971, algunas universidades, como la Tomas Frias de Potosi incorpora-
ron a representantes de sindicatos fabriles, mineros y campesino, en una proporcion paritaria a los sectores acadé-
micos. En esos mismos afios en algunas universidades también existié un Co- Rector estudiantil.

4 Los docentes estan organizados en sindicatos, electos por votacion universal, que reciben el nombre de Federa-
cion Universitaria de Docentes (FUD). Esta entidad existe a nivel de Universidad y de Facultad. También cuenta
con una agrupacion de caracter nacional.
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El gobierno paritario se prolonga también a la eleccion de las autoridades en el
ambito universitario, como facultativo y de carrera. Desde 1970, y salvo en los
momentos de autoritarismo militar de 1971-78 y 1980-82, la votacidn para elegir

estas autoridades y presenta un caracter universal.

Se eligen por el mismo sistema decanos y vicedecanos de facultades y directores de
carrera. En la tltima década, a medida que la universidad boliviana perdia su perfil
ideologico de izquierda, las elecciones se han convertido en verdaderos rituales
festivos donde proliferan los regalos, la musica, las prevendas, etc. utilizados para

captar electores.

Esta situacion, que contrasta con los debates doctrinales y programaticos del
pasado, supone altos montos de inversion para los potenciales candidatos, los
que se tornan mas elevados cuando mayor es la competencia y mas grande es la

universidad o la unidad académica en disputa (Rodriguez, 2000).
2.6 NORMATIVA LEGAL VIGENTE
2.6.1 Normas y convenios internacionales

2.6.1.1 Convencion Americana sobre los Derechos Humanos “Pacto de

Costa Rica”

La Convencion Americana sobre Derechos Humanos conocida como “Pacto de
San José de Costa Rica” (aprobada por la Asamblea Legislativa mediante la Ley
No. 4534 del 23 de febrero de 1970), establece en el articulo 1, el compromiso
de los Estados Partes ““a respetar los derechos y libertades reconocidos en ella y a
garantizar su libre y pleno ejercicio a toda persona que esté sujeta a su jurisdiccion,
sin discriminacion alguna por motivos de raza, color, sexo, idioma, religion,
opiniones politicas o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion

econdémica, nacimiento o cualquier otra condicion social” (OEA, 2019).

Al aprobar el Pacto de San José, Bolivia forma parte de paises miembros que

asumen dichas disposiciones, comprometiéndose a buscar la igualdad entre los

@
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sexos y la no discriminacién de ninguna indole, lo cual lo obliga a respetar,

proteger, garantizar y cumplir ese derecho.

Elderecho alaigualdad implica el cumplimiento del principio de no discriminacion,

el principio de responsabilidad estatal y el principio de igualdad de resultados.

2.6.1.2 Convencion para la Eliminacion de todas formad de discriminacion

contra la mujer

En Bolivia, se tiene el involucramiento activo del Sistema de Naciones Unidas,
quienes vienen trabajando en el tema de los derechos de las mujeres, concretamente
para luchar en la eliminacién de las desventajas histdricas de las mujeres en el
ejercicio de derechos, que sirvieron de base para el avance de las normativas

internas de los Estados parte como referentes y metas a cumplir.

Es ese entendido se tiene la siguiente normativa del sistema de las Naciones Unidas

que ha sido ratificada mediante Ley de la Republica de Bolivia:

Todas y cada una de estas y otras disposiciones constituyen parte del andamiaje
legal para el avance de las mujeres, en procura de revertir las desventajas histéricas
frente a los hombres; pero, un hito fundamental es I Convencion para es la
Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer (CEDAW)),
aprobada por la Asamblea General en su Resolucion 34/80 del 18 de diciembre
de 1979 vy ratificada por el Estado boliviano mediante Ley No 1100 del 15 de

septiembre de 1989, cerca de 10 afios después de su aprobacion.

En este periodo, los movimientos de mujeres venian adquiriendo fuerza en el
pais y resultaba muy propicio el establecimiento de politicas publicas que se

generalizaban a nivel universal a partir de la aprobacion de estas disposiciones.

Es importante puntualizar que las disposiciones de la CEDAW, establecen el

principio de no discriminacion contra las mujeres:

Articulo 1, sefiala a los efectos de la presente Convencidn, la expresion

discriminacion contra la mujer, denotara toda distincion, exclusion o restriccion
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basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado
civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos
y las libertades fundamentales en las esferas politicas econdmicas, social, cultural

y civil o en cualquier otra esfera® (ONU, 2019).

2.6.2 Normativa en Bolivia
2.6.2.1 Constitucion Politica del Estado

En el marco de la norma principal que rige el Estado boliviano, se tiene la
Constitucion Politica del Estado, estableciendo articulos destinados que preveen

los derechos de igualdad, tal como se describe a continuacion:

Articulo 6: Reconoce que todo ser humano tiene personalidad y capacidad juridica,
con arreglo a las leyes. Goza de los derechos, libertades y garantias reconocidas
por la Constitucidn, sin distincion de raza, sexo, idioma, religion, opinidn politica

o de otra indole, origen, condicidon econdmica o social u otra cualquiera.

Asimismo, en ¢l marco de normas internacionales de Derechos Humanos
y la Constitucién Politica de Estado, toda persona goza de los derechos
fundamentales, sin distincion de sexo, color, género, edad, orientacion sexual,
identidad de género, origen, identidad, cultural, nacionalidad, ciudadania,
idioma, credo, religioso, ideologia, filiacion politica p filosofica y estado civil.
Por otra parte, tal como plantea la Constitucion Politica del Estado, depara para
los Gobiernos Auténomos Departamentales le han sido asignadas competencias
exclusivas en materia de planificacion del desarrollo humano, promocioén y
desarrollo de proyectos y politicas para las mujeres, asi como la planificacion del
desarrollo departamental de conformidad al articulo 300 pardgrafo I numerales 2),
30) y 35) de la Constitucion Politica del Estado.

Cabe aclarar que acuerdo al articulo 297 paragrafo [ numeral 2) de la citada norma

constitucional, son competencias exclusivas aquellas en las que un nivel de gobierno

®
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tiene sobe una determinada materia las facultades legislativa, reglamentaria y

ejecutiva, pudiendo transferir y delegar estas dos tltimas.
2.6.2.2 Ley N° 045 contra el racismo y toda forma de discriminacion

Segun el Viceministerio de Igualdad de Oportunidades, mas la publicacion de la
Gaceta Oficial de Bolivia, presenta la Ley N° 045 promulgada el 08 de octubre de
2010, tiene por objeto:

Articulo 1. (Objeto y objetivos).

I. La presente Ley tiene por objeto establecer mecanismos y procedimientos para
la prevencion y sancion de actos de racismo y toda forma de discriminacién en
el marco de la Constitucion Politica del Estado y Tratados Internacionales de

Derechos Humanos.

II. La presente Ley tiene por objetivos eliminar conductas de racismo y toda forma
de discriminacion y consolidar politicas publicas de proteccion y prevencion de

delitos de racismo y toda forma de discriminacion.
Articulo 2. (Principios generales). La presente Ley se rige bajo los principios de:

b) Igualdad. Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derecho.
El Estado promoveré las condiciones necesarias para lograr la igualdad real y
efectiva adoptando medidas y politicas de accidon afirmativa y/o diferenciada
que valoren la diversidad, con el objetivo de lograr equidad y justicia social,
garantizando condiciones equitativas especificas para el goce y ejercicio de los
derechos, libertades y garantias reconocidas en la Constitucion Politica del Estado,

leyes nacionales y normativa internacional de Derechos Humanos.

c¢) Equidad. Entendida como el reconocimiento a la diferencia y el valor social
equitativo de las personas para alcanzar la justicia social y el ejercicio pleno de los

derechos civiles, politicos, econémicos, sociales y culturales.
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Como se logra evidenciar, dicha norma plantea el valor de toda persona boliviano
y boliviana, sin distincion de género, promoviendo el derecho y la igualdad de

oportunidades, para ello, realza los términos de igualdad y equidad.






CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INTERVENCION

3.1 Tipo de intervencion

La presente investigacion se caracteriza por su caracter descriptivo, siendo que
este tipo de estudio “busca especificar las propiedades importantes de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a anélisis.
Miden o evaltan diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno o

fenomenos a investigar” (Hernandez Sampieri, 2013).

Al ser descriptivo, amerita la descomposicidon de los hallazgos obtenidos a partir
de la intervencion con el sector de estudio, poblacion de mujeres que trabajan en
la administracidén universitaria y su relacion con la alta direccion administrativa
—académica, a la vez de evaluar la situacion de empoderamiento que posee dicha

poblacion, como los factores de liderazgo que implican la ascension anuevos cargos.
3.2 Universo o Poblacion de Estudio

“El universo o poblacion es todo el grupo de objetos, personas u organismos que
tienen caracteristicas en comun, los cuales permiten diferenciarse de cualquier

otro grupo” (Hernandez Sampieri, 2013).

Para el presente caso de intervencion, el universo o también denominados como
sujetos de la investigacion del presente estudio estd conformado de la siguiente

manera.

Tabla 1: Mujeres con cargos en la administracion y direccion universitaria.

Cantidad Porcentaje
Administrativos (Mujeres) 572 55%

Administrativos (Varones) 475 45%

1047 100%

Fuente: Elaboracion propia con base a estadisticas UMSA.
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Con base en los datos expuestos anteriormente, es posible resaltar la importante
participacion de mujeres dentro el drea administrativa de casa superior de estudios,
Universidad Mayor de San Andrés, alcanzando el 55% de participacion, por tanto,

este es el segmento al que pretendio llegar la investigacion y alcances del mismo.
3.3 Determinacion del tamafio y disefio de l1a muestra

Con base en el universo poblacional identificado, se procedi6 a obtener la muestra

mediante la cual se guio la presente investigacion:
Formula
n= (Z* x N) (pxq)

& (N-1)+Z*(pxq)

Donde:

n = Tamafio de la muestra

7, = Valor de Confianza 95%= 1,96 (Valor en Tablas)
N = Universo o poblacion = 572 mujeres.

p = Probabilidad de éxito = 0,5

q = Probabilidad de fracaso = 0,5

e = Nivel de error de estimacion = 0,05

Remplazando en la formula se tiene:

(1.96) (572) (0.5) (0.5)

n=

0.052(572 - 1) + (1.96)> (0.5) (0.5)

n = 2301

n = 230 mujeres
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Por lo tanto, el resultado muestral determinado alcanza a 230 mujeres del area

administrativa perteneciente a la Universidad Mayor de San Andrés.

3.4 Seleccion de métodos y técnicas
3.4.1 Métodos

El método utilizado en el presente estudio, es el inductivo, analisis que se realizo
desde hallazgos particulares del sector de mujeres y surelacion en cargos jerarquicos
de alta direccion —de lo especifico a lo general- mediante el cual se pudo establecer

los elementos y particularidades que forman parte de esta tipologia investigativa.

“Destacando, el método deductivo es una forma de razonar partiendo de una
serie de observaciones particulares que permiten la produccion de leyes y

conclusiones generales” (Sandoval R. , 2010).

Por tanto, a partir de este tipo de razonamiento 16gico enfocado en la poblacion
de mujeres, permitird introducirse en el andamiaje de género, sus particularidades,
empoderamiento y liderazgo a partir de su situacion actual y el contexto general

que presenta la administracion académica — universitaria.
3.4.2 Técnicas

Las técnicas de investigacion son un conjunto de procedimientos basicos,
sistematicos, metodicos y coherentes que procuran la obtencidn, registro,
acumulacion, analisis e interpretacion de informacion de manera mas eficiente

para el desarrollo de la investigacion (Sandoval R. , 2010).
Se utilizaron las siguientes técnicas de investigaciéon como fuentes primarias:

a) La Encuesta: Recoge informacion sobre las variables del problema. El
investigador recoge datos de una poblacion determinada a traveés de un instrumento

que es el cuestionario.



b) La Entrevista: Una entrevista es un didlogo entablado entre dos o mas personas:
el entrevistador interroga y el que contesta es el entrevistado y recibe de éste las

respuestas pertinentes a la investigacion.

Por otra parte, como fuentes secundarias se utilizo6 el anélisis documental, el cual
consiste en la revision de literatura de autores especializados sobre el tema de
direccion estratégica, administracion, liderazgo y género entre otros. Ademas se
consultaran documentos estadisticos de fuentes especializadas y estudios de autores
reconocidos incluyendo investigaciones sobre temas afines o complementarios a

la presente investigacion.

* Para la realizacion del estudio se utilizaron las siguientes fuentes secundarias:
» Libros relacionados al presente proyecto (Detallados en la bibliografia).

» Paginas Web relacionadas al presente proyecto (Detallados en la bibliografia).

* Programas, revistas y Memorias anuales de empresas relacionados al proyecto
(Detallados en la bibliografia).

3.5 Instrumentos de Relevamiento de Informacion

En cuanto los instrumentos seleccionados para el relevamiento de informacion se

asumieron la siguiente:

a) Cuestionario: Con base en la encuesta, la cual se caracteriza por ser de tipo
objetiva “presentan preguntas y una opcion de respuestas en forma tal que las
personas simplemente seleccionan y marcan las respuestas que mejor representan

sus sentimientos” (Ormachea, 2000, pag. 47).

b) Entrevista estructurada, con base en preguntas y su secuencia demuestran el

grado de estructuracion de la entrevista.



CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Informacion sistematizada

El presente capitulo se centra en la exposiciéon de hallazgos a partir de las
técnicas consideradas en la investigacion, por una parte, se tiene la investigacion
documental, basado en fuentes secundarias, mediante la cual se pudo extraer
informacidn referente a normas, politicas entre otros elementos considerados para

su respectivo analisis.

Mientras tanto, también se recurrio a fuentes primarias, en este caso, boleta de
encuesta, misma que se procedio al levantamiento de informacion, centrado
objetivamente en la participacion total de mujeres que trabajan dentro la Universidad
Mayor de San Andrés, a quienes se acudid con la intencion de conocer sus puntos
de vista y expectativas referentes al desarrollo laboral, ascensos y deseos de

involucramiento dentro la gestion de administracion universitaria.

Cabe destacar el aprovechamiento de plataformas y recursos digitales para el
proceso de intervencion de campo, en este caso, recurriendo al Typeform como
aplicativo de formulacion de encuestas digitales, el cual, genera una base de datos
mediante el cual se logrd procesar la informacion respectiva para generar archivos
en Excel, con el cual se obtiene las tablas de frecuencia y graficos en relacion a los

hallazgos sometidos a medicion.

Segtin el procedimiento muestral inicial, en el mismo se pretendia alcanzar la
participacion de 230 personas, empero, debido a las caracteristicas laborales y
situaciones acontecidas en la institucion de educacion superior, la investigacion
solo alcanzo6 en obtener a 103 mujeres, quienes pudieron manifestar su opinion

acerca del tema en cuestion.

Las entrevistas a mujeres en situaciones de direccion y/o autoridades, dieron
informacién primaria importante dando un relevante aporte a la presente

investigacion.



En este entendido, la estructuracion de los resultados se basa en la exposicidon de
graficos, ordenados por variables concretas que fueron consideradas inicialmente,
las cuales poseen la particularidad de demostrar una cierta caracteristica del
problema a investigar, para ello, recurriendo a datos cuantitativos, en este caso

porcentajes que reflejan una situacidén en particular.
4.2 Normas, politicas y acciones dentro el campo universitario

Con base en el objetivo especifico 1, en el presente punto se expone los componentes
actuales que posee la institucion objeto de intervencion, en este caso, la Universidad
Mayor de San Andrés, en el mismo, se destaca los recursos normativos, politicas

entre otros considerados.
4.2.1 Normativa universitaria

Se reviso el escalafon administrativo, el cual cumple la funcion de determinar
normas, métodos, y procedimientos para la evaluacion y reconocimiento de méritos,
lo cual permite fortalecer el espiritu de superacion del personal administrativo,
sin politicas especificas en cuanto a género. Es oportuno considerar el Estatuto
Orgénico de la Universidad Mayor de San Andrés, en el cual se establecen los
parametros relativos a mantener una organizacion democratica, bajo estamentos
de participacion entre otros, para ello, oportuno considerar el articulo 2, el
cual destaca:

Articulo 2.

I. La base de su constitucion es la organizacion democratica y la decision soberana
de la comunidad universitaria compuesta por los estamentos de docentes y
estudiantes, quienes en forma paritaria conforman todas las instancias de decision

y de gobierno universitario.

II. El personal administrativo forma parte de la Comunidad Universitaria como

sector de apoyo.



El articulo 2, paragrafo I, destaca objetivamente la importancia de contar con una
organizacidn interna en la que prevalece la decision de la comunidad universitaria,
donde el criterio paritario establecido, obliga a la igualdad en el ntimero de
derechos de sus miembros, es decir, todos y todas las personas que suman a dicha
comunidad, tienen la libre disponibilidad de participacion como eleccidén dentro el

gobierno universitario.

Asimismo, la base de principios asumidos por la UMSA (articulo 4), se centran
en diversos componentes, como la autonomia, la planificacion, la libertada de
pensamiento, entre otros, pero un elemento que destaca dicho estamento organico,
es la democracia universitaria, en la cual se fundan sus procedimientos internos
relativos al direccionamiento por parte las autoridades y su eleccion mediante el

voto de dicha comunidad.

Mientras tanto, el articulo 5, manifiesta la autonomia universitaria, en ella, el inciso
c), enfatiza que se asume ilegitimo y consiguiente desconocimiento de cualquier
gobierno universitario impuesto por la violencia, la coaccidn o la amenaza interna
o externa, o que altere o desconozca el régimen democratico, la Autonomia y el

Cogobierno, subvierta los principios, fines y objetivos de la Universidad.

Por tanto, toda accion violenta, amenaza de cualquier indole son tomados en
cuenta como desaforo e incumplimiento a las normas pactadas entre todos los
actores, a las cuales se rige la organizacion interna de dicha institucién. Asimismo,

es oportuno resaltar los paragrafos referidos a la democracia universitaria.
Articulo 7.
La Democracia Universitaria consiste en:

a) El Cogobierno paritario docente-estudiantil en todos los niveles de decision y

gobierno universitario.

b) El caracter ptblico de los actos del gobierno universitario y su sometimiento a la
fiscalizacion de la Comunidad Universitaria por la forma y mecanismos sefialados

en este Estatuto.



¢) El acatamiento de todos los miembros de la comunidad Universitaria al Estatuto
y Reglamentos de la UMSA y a sus organos de gobierno, dentro de la jerarquia

senalada en este Estatuto.

En cuanto la democracia universitaria, en la misma resalta el rol trascendental que
involucra a los docentes y estudiantes en los niveles de decision y cogobierno, lo
que implica que toda autoridad debe tomar en cuenta a dichos sectores dentro la

constitucion de sus mandatos.

En tanto, también es oportuno resaltar los elementos de caracter social establecidos

en dicha institucion, como ser:
Articulo 11.
II. La UMSA es democratica porque:

a) No reconoce discriminaciones fundadas en diferencias de sexo, ideologias
politicas, filosoficas o religiosas, situacidon econdmica o pertenencia a grupos

étnicos.

b) Reconoce y garantiza la libertad de expresion y accion politicas ideologica de
los miembros de la comunidad universitaria, sin que esta libertad atente contra los

principios de la Universidad Autonoma.

¢) Se solidariza con todos los esfuerzos populares por sostener, profundizar y

desarrollar la democracia en Bolivia.

Tal como describe el articulo 11, las bases de la democracia establecidas en la
institucion de educacion superior, se fundan estrictamente en desconocer toda
accion discriminatoria relativa al género o accidn politica ideologica, mientras que

apoya la libertad de expresion, en concordancia con la autonomia universitaria.

Por tanto, es posible considerar que la normativa organica que establecen
las directrices de actuacion de la comunidad universitaria pertenecientes a la
Universidad Mayor de San Andrés, promueve la libre participacioén y actuacion,

entre ellas las mujeres, quienes tienen el pleno derecho de participacion,




involucramiento en las diferentes esferas de mando politico interno, como otras
actuaciones que promuevan y fomenten el cumplimiento de las bases democraticas

y paridad asumidas por dicha organizacion.

De la misma manera, se revisd el escalafon administrativo, el cual cumple la
funcion de determinar normas, métodos, y procedimientos para la evaluacion y
reconocimiento de méritos, lo cual permite fortalecer el espiritu de superacion del

personal administrativo, sin politicas especificas en cuanto a género.
4.2.2 Politicas

Inicialmente es oportuno destacar la definicion de politica, la cual se considera
como una actividad orientada en forma ideologica a la toma de decisiones de un
grupo para alcanzar ciertos objetivos, asimismo, puede definirse como una manera

de ejercer el poder.

Bajo este criterio de relacion, dentro las caracteristicas de accion interna asumidas
por las diferentes autoridades que conformen el gobierno universitario, se pudo
identificar algunas politicas de cardcter social relativas a prevalecer los derechos

de las mujeres dentro los Gltimos afios:

« Una politica de caracter social que involucra a la comunidad universitaria,
particularmente dirigida a las madres de distintas edades que forman parte
de la misma, tienen el acceso al Centro Infantil Universitario “Andresito” el
cual brinda servicios integrales de atencion, cuidado, seguridad, educacion,
estimulacion y orientaciéon parental bajo un enfoque multidisciplinario,
oportuno, solidario, con calidad y calidez; sin fines de lucro en beneficio de
hijas e hijos menores de cuatro afios de estudiantes universitarios, docentes y

administrativos de la Universidad Mayor de San Andrés.

Sin duda, esta accion se traduce en un componente sustancial en materia de
apoyo integral y respeto a los derechos de varones, pero ante todo de mujeres que
atraviesan por la etapa de la maternidad, un resultado resaltante llevado a cabo en

la gestion del abogado Waldo Albarracin, rector en el periodo 2013 —2019.
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* Se cred el Observatorio de Politicas Publicas y Sociales UMSA, la cual se
dedica concretamente a la investigacion, la gestion de la informacién y la
documentacién de aspectos relacionados con las politicas sociales, donde su
contribucidn pretende retroalimentar el disefio de acciones y politicas dentro el

campo universitario.

Fruto de dichas acciones, es posible destacar la participacion activa de mujeres
(investigadoras Julieta Mendoza, Gisela Campos, Maritza Vargas y Mirna Aliaga)
en cuanto el ejercicio de investigaciones, en ellas, es posible destacar la Campana
Cartas de Mujeres Bolivia, la cual toma en cuenta la denuncia y acciones de las

mujeres victimas de violencia.
4.2.2.1 Defensoria de Derechos Humanos

La Defensoria de los Derechos Universitarios (DDU), es el o6rgano
autbnomo e independiente encargado de la defensa, proteccion, promocion,
educacion, difusion e investigacion de los derechos universitarios.
La DDU tiene autonomia funcional, técnica y administrativa en el ejercicio de sus

funcionesnorecibeinstruccionesdeningiinérganodepoderdelgobiernouniversitario.

El 10 de abril de 2017, el Comité Ejecutivo del Honorable Consejo Universitario
mediante Resolucion N° 194/2017, designa a la Lic. Griselda Sillerico Ariiiez
como Defensora de los Derechos Universitarios de la Universidad Mayor de San
Andrés, en estricto cumplimiento a la Resolucion HCU 615/13 de creacion de la

Defensoria de los Derechos Universitarios.
4.3 Realidad de la participacion activa de la mujer en esferas jerarquicas
4.3.1 Honorable Consejo Universitario

El Honorable Consejo Universitario, es un organismo de la estructura de
Gobierno Paritario de la Universidad Mayor de San Andrés, que cumple,
funciones generales de Gobierno de la U.M.S.A., en o6rdenes académico,

administrativo, econdémico, politico-social, en correspondencia con la
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Autonomia y Facultades que le reconoce a la Universidad el Articulo 185
de la Constitucion Politica del Estado. (UMSA, www.umsa.bo, 2020)
Cabe resaltar que el Honorable Consejo Universitario, en adelante abreviado como

HCU, esta compuesto por los siguientes miembros:

1. El Rector que lo preside, no vota ni dirime.

2. El Vicerrector.

3. Los Decanos.

4. Un Delegado Docente de cada Asociacion Facultativa.

5. Dos Delegados Estudiantiles de cada Centro de Estudiantes Facultativo.

6. UnDelegadodelaFederacion de Docentes de la Universidad (FED-SIDUMSA).
7. Dos Delegados de la Federacion Universitaria Local (FUL).

8. Un representante del STUMSA, con derecho a voz y voto en los asuntos que

le conciernen.

9. El Secretario General y el Director Administrativo Financiero hacen parte del

Consejo, con derecho a voz solamente.

Por tanto, conocer la realidad de la activa participacion de mujeres dentro dichas
esferas como es el HCU, de alguna manera reflejara la realidad acontecida dentro

la organizacidn interna mediante el gobierno universitario.
4.3.1.1 Rectoria — Nivel de participacion de la mujer

La Universidad Mayor de San Andrés desde su fundacion hasta la actualidad conto
con 84 rectores, autoridades que asumieron el direccionamiento de dicha casa de
educacion superior, en ella, destaca sin lugar a dudas la participacion y atribuciones

por parte el género masculino, tal como se expresa en dicho resultado:



Grifico 1.
Nivel de participacion de la mujer en el mando rector de la UMSA.

1% . Rector (Varén)

. Rectora (Mujer)

99%

Fuente: Elaboracion propia con base a datos historicos UMSA.

Como se evidencia, la historia de la UMSA recay6 el mando de la rectoria en
varones, como se dijo anteriormente, se tiene contabilizado 84 rectores que
fungieron autoridad, lo que implica que el 99% tuvo la participacion activa del

género masculino, solo 1% es decir, solo una ocasion se tuvo el mando de una mujer.

Segun los antecedentes investigados, la Dr. Teresa Rescala Mentala, fungié como
autoridad de la UMSA en la gestion 2007 — 2013, elegida en dos oportunidades,
cuyo paso por la rectoria se constituyd en una situacion novedosa y de alto valor

para el sector de mujeres.

Sin dada, la realidad de la participacion de la mujer en los mandos jerarquicos de la
institucion de educacidn superior, se ven mermadas por una aplastante participacion
masculina, dicho acontecimiento se suscita por diversas circunstancias, las cuales

podran apreciarse en los hallazgos a describir en acapites contiguos.
4.3.1.2 Decanatura — Participacion de la mujer

El HCU, toma en cuenta la activa participacion de la comunidad universitaria,

en ella, la participacion de distintos cargos que conforman las decanaturas de



las diferentes facultades pertenecientes a la Universidad Mayor de San Andrés,

resaltando las siguientes particularidades:
Grafico 2.
Decanatura y participacion de la mujer.
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Fuente: Elaboracion propia con base a datos historicos UMSA.

Con base en los antecedentes recientes del gobierno universitario, fue posible
extraer datos relativos al involucramiento y participacion de la mujer dentro los
mandos de decanatura, delegados docente y estudiantil, identificando que el 74%
es decir, 29 cargos son asumidos por varones mientras tanto, el restante 26% tiene
la participacion de 10 mujeres dentro dichas esferas jerarquicas.

Mencionados resultados son una muestra clara del predominio masculino dentro
el campo de autoridades, empero, dicha realidad estd acompafiada por un fuerte
atisbo de desequilibrios en cuanto la participacion e involucramiento, tal como
destaca Albarracin (2020) “la universidad tiene el compromiso de generar una
cultura de derechos humanos y una cultura de igualdad”. (UMSA, www.umsa.bo,

2020), asimismo, dicha ex autoridad sefialo:

“Aun hay ciertas dreas que marcan la diferencia dentro la universidad, como
sociales, donde muestran una inclinacion de género que poco a poco se va

superando (...) launiversidad no quedo indiferente a la vulneracion de los derechos



humanos de las mujeres, traducidos en actos de discriminacion en razones de
género, violencia fisica, psicologica, acoso politico y sexual, que aun persisten en
el pais, y por ello determinaron la participacion de la comunidad estudiantil en

reivindicar los derechos de la mujer” (UMSA, www.umsa.bo, 2020).

Por lo citado anteriormente, mas los datos que cuantifican una realidad abrumadora
del rol de la mujer dentro los estratos politicos y de decision dentro la universidad,
se evidencia la brecha existente en cuanto los desequilibrios existentes en cuanto
refiere la participacion activa de las mujeres, si bien, la normativa expresa la libre
actuacion de cualquier tipo de género, la realidad muestra otra situacion, donde
las mujeres tienden a mantener una presencia débil y transitoria dentro el proceso

del cogobierno universitario.

Desde la perspectiva de la mujer administrativa y docente, en altos cargos

estratégicos de la UMSA, la realidad que vive la mujer es:

* La asignacién de puestos tienen un mayor enfoque politico, beneficiando a

varonces.

» Las mujeres quedan relegadas en cuanto a los ascensos que se realizan, debido a

que no son tomadas en cuenta y que no se reconoce la capacidad de las mismas.

* Laobservacion parcializada del liderazgo femenino, es que es transformacional
orientado hacia el predominio emocional y a la predisposicion al cambio. Pues
observan que las mujeres se toma todas las cosas de manera personal, no se
apoyan entre mujeres, son duramente juzgada proyectando su desercion, y

exigencia de mayor academicidad, eficacia y eficiencia que al hombre.

* Observan que no compartir responsabilidad, presente mas en la mujer

administrativa.

* Contintlan con estilos de liderazgo orientados a favorecer la presencia de

hombres, en casi el 63%.



* Cuando una mujer obtiene la direccion ademas de dar resultados debe llevarse

bien con todo el personal, exigencia mas enfocada en la mujer que en el varon.

* Latendencia muestra que la administrativa mujer y docente varon son los que

tienden a excluir de redes informales, a una mujer que asume el liderazgo.

* Segun la tendencia tanto docente varon y administrativo varon tienen a reducir

su compromiso de lideres frente al avance de la mujer.

* Enun 65% los docentes mujeres deben superar las expectativas de rendimiento

cuando son lideres.

* La tendencia muestra que la cultura corporativa hostil proviene de docentes

varones, en un 50% mas que de administrativos..

4.4 Barreras que enfrentan las mujeres para su involucramiento en ascensos

en el campo universitario

Lasbarrerasidentificadas, de manera general, en el proceso de ascenso de las mujeres

estan enfocadas en que los cargos son asignados por politica, seguida por la falta

de formacion académica que puede estar relacionado con las responsabilidades del

9@

hogar.
MUIJERES

Autolimitacion

. Cargos asignados politicos

. Equilibrio con el hogar

. Formacion académica

. Ninguno

. Sin comentarios

Fuente: Elaboracion propia



Las mujeres no son consideradas al momento de ascender, las barreras presentes son:

La tendencia esta enmarcada en los discursos machistas disfrazados de teoria
que obstaculiza el liderazgo femenino, como principal amenaza al liderazgo
femenino, sin embargo, citan también: el rol materno y rol de esposa = liderazgo
tardio, pasividad del contexto, observan que la misma mujer es enemiga, poco

valorada.

De acuerdo a la tendencia el 85% de varones, y el 42,5 % de mujeres son los

que limitan contacto con nuevas autoridades mujeres.

Los varones tanto administrativos como docentes contintan con estilos de

liderazgo orientados a favorecer la presencia de hombres.

De acuerdo a la tendencia el 89% reflejados en docentes y administrativos
varones ademas de mujeres administrativas son los que presentan estereotipos

sobre el papel y las habilidades de la mujer como lider.
La tendencia muestra que el 63% se aferran al cargo.

El docente varén y la administrativa mujer son los que tienden a excluir de

redes sociales informales a las nuevas lideres mujeres.

Cuando existe laasignacion de cargos de liderazgo a mujeres, los administrativos

no tienden a dar informacion sobre el cargo asumido, a la mujer.

La que presentaria mayor cultura hostil ante el liderazgo de la mujer, es la

administrativa mujer.

La mujer es valorada no solo por dar resultados, ademas debe llevarse bien con
todos, esto implica que es juzgada no solo por la produccion como lider, sino

por cdmo es aceptada por los demas.
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4.4.1 Cargos
4.4.1.1 Llegada al cargo actual

Con base en la obtencion de datos por parte el segmento de mujeres participes de

la investigacion de campo, fue posible considerar los siguientes resultados:

Grafico 3. Llegada al cargo actual.
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Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la opinidon proporcionada por mujeres pertenecientes al campo
administrativo de la Universidad Mayor de San Andrés, resaltan que llegar al cargo
actual que vienen desempefiando se debe estrictamente a criterios de evaluacion
asumidos dentro la institucion, postura ratificada por el 64%, mientras que el 13%
destaca las circunstancias de recomendacion, como el 4% da cuenta de un ascenso
obligado, siendo estos los pardmetros de mayor influencia en la obtencién de

cargos dentro la organizacion interna.
4.4.1.2 Circunstancias que enfrenta la mujer para llegar al cargo actual

Por otra parte, fue necesario indagar acerca de los elementos y caracteristicas que
enfrenta la mujer al momento de asumir un crecimiento de desarrollo personal y
profesional dentro el campo laboral, en este caso en la parte administrativa de la

Universidad Mayor de San Andrés, dando cuenta de lo siguiente:



Grafico 4. Circunstancias que enfrenta la mujer para llegar al cargo actual.
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Fuente: Elaboracion propia.

En lo que refiere las circunstancias a las cuales debe enfrentar la mujer que viene
desempenando responsabilidades dentro el campo administrativo en la institucion
de educacién superior y su relacion con avance en ascenso de puesto y pretension
de alcanzar nuevos cargos, se logra identificar por una parte que el 61% considera
no existir ningln tipo de situaciones que afectan con sus propdsitos, mientras tanto,
existe un segmento que si destaca algunos elementos que sobresalen a influir en
dichas circunstancias.

Fue posible conocer que el 17% mencionaalos hijos, en este caso, laresponsabilidad
familiar como el factor de mayor influencia que le impide asumir otras circunstancias
de desarrollo personal y laboral, como también, el 13% da cuenta de la juventud
como otro factor contrario dentro la carrera administrativa.

Sin duda, las respuestas obtenidas de parte la poblacion de mujeres, fue posible
encontrar a una mayoria de personas de este género que resaltan no encontrar
ningun tipo de barrera o circunstancia que impida su desarrollo personal y laboral
dentro la unidad administrativa de la Universidad Mayor de San Andrés, podria
senalarse que este grupo de mujeres, demuestran de alguna manera la objetividad
que tienen en su proyeccidn dentro la institucion.



4.4.1.3 Responsabilidades familiares como influencia en el

desenvolvimiento laboral

De acuerdo a las posturas mencionadas por mujeres en relacion a detectar
como influencia contraria las responsabilidades familiares y su efecto en el

desenvolvimiento laboral, las mismas dan cuenta del siguiente indicador:

Grifico 5. Responsabilidades familiares como influencia en el desenvolvimiento laboral.
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Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a las posturas de las mujeres, el 33% de estas destacan que
ocasionalmente las responsabilidades familiares tienden a influir contrariamente
el desempefio o desenvolvimiento laboral dentro la institucion, mientras que el
27% no lo ve como un efecto directo de influencia, como el 21% sefiala de no

relacionar dicha situacidn con las actividades que vienen desempefiando.

En concreto, se evidencia que una mayoria de las mujeres no encuentran escuchas
para relacionar las responsabilidades familiares como efectos contrarios a su

actividad laboral.



4.4.2 Barreras sociales
4.4.2.1 Discriminacion para el ascenso en cargos jerarquicos

Mediante los siguientes resultados fue posible detectar las posturas de mujeres en
relacion a detectar rasgos de discriminacion en cuanto el acceso a la obtencion de
cargos jerarquicos dentro la institucion de educacion superior, dando cuenta del

siguiente resultado:

Grafico 6. Discriminacion para el ascenso en cargos jerdrquicos.
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Fuente: Elaboracion propia.

Con base en la opinidon de mujeres del area administrativa que vienen cumplimiento
responsabilidades laborales, las mismas, mayoritariamente con el 67% niegan la
existencia de rasgos de discriminacion dentro la institucion, mientras que el 33%

de las mujeres afirman la presencia de este tipo de acciones.

En tanto, para los docentes, la participacion de mujeres que tiene una importante
antigiiedad dentro la casa superior de estudios, como se evidencid en un resultado
anterior, se tiene aquellas tiempo es mayor a los 25 afios, como también, de aquel
sector relativamente nuevo, por ello, la importancia de conocer las perspectivas
de dichas partes en relacion a detectar acciones de discriminacion evidentes en

cuanto la posibilidad de acceso a cargos jerarquicos dentro la institucion.

Segun los hallazgos obtenidos, se evidencia en este caso concreto y particular

que una mayoria de la poblacion de mujeres, concretamente mas del 80% esta




consciente que su posibilidad de ascensos, desarrollo y crecimiento en cuanto la
posibilidad de acceder a cargos jerarquicos tiene la particularidad de encontrarse
acciones discriminatorias para el género femenino, antecedente que acompana a la

construccion de un pensamiento negativo de dicho suceso.

4.4.2.2 Edad / Identificacion de los sectores que poseen estereotipos hacia

las mujeres

Asi como se abordo el tema de discriminacion hacia la mujer, también fue evidente
y necesario el conocer la situacion acerca de los estereotipos instituidos dentro
la institucion, en este caso la Universidad Mayor de San Andrés, detectando la
situacion percibida desde el sector de mujeres docentes que fungen actividad en

dicha institucion:

Grafico 7. Edad / Identificacion de los sectores que poseen estereotipos hacia las mujeres.
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Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los hallazgos obtenidos en el proceso de intervencion y participacion
de mujeres, las mismas ratificaron la existencia de creacion de estereotipos hacia
la mujer y su perspectiva de desarrollo personal e institucional, no obstante, se

evidencia, con base en la opinion de las propias mujeres, creen estar conscientes



que los varones pero también las mujeres de los niveles administrativo y docentes,

tienden particularmente a crear falsos estereotipos.

Si bien se podria decir, que solo los hombres son aquellos que de alguna manera
menosprecian le involucramiento de las mujeres en la gestion institucional, los
hallazgos demuestran que también las mujeres juegan un rol importante en cuento
la participacion y contribucién a generar barreras para dicho sector de mujeres
puedan alcanzar los objetivos personales trazados, referentes a involucrarse con la

direccion y administracion de la institucion.

4.5 Principales elementos de influencia para el involucramiento de ascenso y

carrera laboral dentro el campo universitario
4.5.1 Habilidades personales
4.5.1.1 Cualidades necesarias para desafios dentro el campo universitario

También fue objeto de investigacion dentro la opinion de mujeres, considerar las
cualidades necesarias y oportunas para que las mismas puedan asumir desafios
en el campo universitario, dando cuenta del siguiente aporte y manifestacién por

parte el sector de mujeres del campo administrativo:

Grafico 8. Cualidades necesarias para desafios dentro el campo universitario.
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Fuente: Elaboracion propia.



En cuanto las cualidades que destacan las mujeres, el 26% considera trascendental
la necesidad de caracterizarse por componentes relacionados con ser visionarias,
comprometidas y seguras en cuento la decision de asumir objetivamente un
camino de retos en cuanto ascenso y cargos jerarquicos, asimismo, el 23% destaca
el factor de seguridad emocional en la persona que asuma dichos desafios, como
el 16% cree importante el compromiso hacia la circunstancia por la que enfrenta

todo actor a involucrarse dentro la carrera laboral.
Las mujeres, para ser lideres debe:

» Capacidad de comunicarse.

» Inteligencia emocional.

» Capacidad de establecer metas y objetivos.
» Capacidad de planeacion.

« Carisma.

* Responsable.

- FEtica.

» Capacidad de decision.

* Proactiva.

» Comprometida.

Las mujeres lideres en la UMSA deben tener la capacidad de establecer metas

y objetivos, como el de mayor relevancia, capacidad de comunicacion, ser
responsables, con pasion y persistencia. La capacidad de decision, debe ser otor
punto central.

Tanto para los docentes como para los administrativos:

» Las mujeres lideres en la UMSA deben tener la capacidad de establecer metas

y objetivos, como como principal caracteristica, ademas de capacidad de



comunicacion, ser responsables, con pasion y persistencia, pero también esta
el que las perciben que no te motiva, nunca agradece el trabajo y esfuerzo, no
se tiene libertad con ellas, ignoran, se aduefia de las ideas, se esconde detras de

su poder, miente.

» Estas formaciones de impresiones se centralizan en que la mujer lider no motiva,

nunca agradece el trabajo y el esfuerzo, y se esconde detras del poder.

* A diferencia de los varones lideres que deben tener la capacidad de establecer
metas y objetivos, como el de mayor relevancia, capacidad de comunicacion,
carisma, estar informados, capacidad de decision, los perciben como lideres
que no motivan, nunca agradece el trabajo/esfuerzo, no tienen vision de futuro,
no planean ni estudian las decisiones que toman, ignoran, no son asertivos, se

aduefian de las ideas, se esconde detras de su poder.
4.5.2 Politicas internas
4.5.2.1 Institucion y la posibilidad de ascenso, crecimiento profesional

En cuanto las posibilidades que otorga la instituciéon de educacion superior en
lo que respecta el ascenso de cargos como el crecimiento profesional pretendido
por una parte de las mujeres que desempefian labor dentro el area administrativa,

destaca el siguiente resultado:

Grafico 9. Institucion y la posibilidad de ascenso, crecimiento profesional.
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Fuente: Elaboracion propia.



De acuerdo a la opinion vertida por las mujeres, es posible considerar que el 59%
de estas considera la existencia de dicha oportunidades que brinda la institucion en
materia de alcanzar ascensos dentro la organizacion administrativa, a la vez que el
25% también ratifica dicha posibilidad, mientras que el 16% son las que niegan de

acceder a dicha alternativa.
4.5.2.2 Valoracion institucional a la experiencia profesional de la mujer

También fue oportuno destacar la opinidén de las mujeres en relacion a ser valoradas
dentro la institucidon, mas que todo cuando la misma asume experiencia profesional
en diferentes areas y por ende su mejora es continua, para ello, las opiniones se

enmarcan en el siguiente resultado:

Grafico 10. Valoracion institucional a la experiencia profesional de la mujer.
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Fuente: Elaboracion propia.

Con base en la opinion obtenida de mujeres del area administrativa, las mismas
en su gran mayoria, concretamente el 62% consideran que si —parcialmente- son
valoradas dentro la institucion, como el 25% también confirman que totalmente
tienden a ser consideradas de manera adecuada en cuanto respecta la experiencia

laboral construida.

Mientras tanto, de acuerdo a la opinién de las mujeres docentes, se evidencia que
las mismas tienen a recibir apoyo en la ascension de cargos o mando de direcciones,

situaciones donde predomina el apoyo interesado, postura ratificada por el 46% de



mujeres, mientras que el 34% considera encontrar una indiferencia en las distintas
partes que también forman parte del juego de avance, mando y poder, en tanto, el

14% cree encontrar la particularidad de menosprecio.

Solo fue posible encontrar un porcentaje reducido de mujeres que piensan la
existencia de un apoyo incondicional, sincero por parte la institucion, lo que
demuestra de alguna manera, la importancia de contar con medidas que puedan
llevar a acciones mucho mas justas y adecuadas a la situacion de involucramiento

asertivo con equidad y valoracion.
4.5.2.3 Normativa que respalda el desarrollo profesional y laboral de la mujer

Como se evidencio en acapites anteriores, en relacion a la normativa vigente en
la Universidad Mayor de San Andrés, el Estatuto Orgénico, es el componente de
mayor prevalencia dentro las acciones internas dentro la organizacidén, como se
comprobd, dicho documento respaldala construccion deunainstitucion democratica
e igualitaria, donde la comunidad universitaria tiene el respaldo normativo de
proteccion y aseguramiento de sus derechos. En este sentido, el pensamiento de

las mujeres del 4rea administrativa, dan cuenta del siguiente resultado:

Grdfico 11. Normativa que respalda el desarrollo profesional y laboral de la mujer.

No, para nada
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M Si, totalmente

Fuente: Elaboracion propia.

Con base en la opinion de las mujeres, las mismas ratifican la existencia de

normativa que apoya y colabora el desempeno y desarrollo profesional como



laboral dentro la Universidad Mayor de San Andrés, por ello, el 73% por un lado
y el 13% confirman dichas aseveraciones, mientras tanto, solo el 14% insinué no

encontrar normas favorables.

Por otra parte, rescatando la opinion de mujeres docentes, también es necesario
cotejar informacion y perspectiva acerca de la normativa interna existente y la
posibilidad de tender barreras mas que apertura a la participacion e involucramiento

de las mujeres en esferas de direccion institucional, destacando lo siguiente:

Grdfico 12. Limitantes normativos para el ejercicio de ascensos dentro la institucion
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Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a la opinidn de las mujeres docentes, dicho sector esta consciente que
la normativa vigente y actualmente aplicado dentro la institucion y direccion de la
Universidad Mayor de San Andrés, se evidencia que un 90% sostiene de manera
contundente de la NO existencia de limitantes, en este caso, plasmadas en normas

que colaborar el accionar de los diferentes cargos, unidades o personas en concreto.

Ahora, es posible encontrar expresiones, de grupo pequefios, por un lado,
demandando la necesidad de un reglamento de igualdad de oportunidades, como
también otro segmento reducido, cree la existencia de una violacion de la norma

en instancias de elecciones u otro factor relacionado con la direccion institucional.



4.5.3 Liderazgo femenino
4.5.3.1 Caracteristicas del liderazgo femenino

El protagonismo e involucramiento femenino sin duda merece la deteccion de
diversas posibilidades de liderazgo, entre ellas es posible destacar las siguientes,

mencionadas por mujeres:
Grafico 13. Caracteristicas del liderazgo femenino.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el Anexo N°2. Tabla de Frecuencia.
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Segtin las apreciaciones de mujeres, se evidencia que el 44% menciona la
importancia de encontrar la predisposicion al cambio como el referente central
en cuanto la construccién de un liderazgo femenino, en tanto, el 21% da cuenta
del valor y papel que juega una persona lider, en este caso, dando prevalencia a
la orientacion, como el 12% manifiesta la importancia del predominio emocional,
como también, la responsabilidad y determinacion, finalmente la tendencia a la
cooperacidn, son los atributos necesarios que las mujeres destacarian de otro grupo

de mujeres.

4.5.3.2 Calificacion al liderazgo femenino instituido como la tnica

mujer rectora

Encontrar avances importantes en cuanto la ascension de cargos superiores por

mujeres dentro la Universidad Mayor de San Andrés, se tiene el caso de la Dra.




Teresa Rescala, como la primera mujer que llego al cargo superior, rectoria de la
casa de estudios superiores, es por ello, la importancia de identificar la percepcion
de las propias mujeres en cuanto su desenvolvimiento y resultados percibidos por

el sector de mujeres:

Grafico 14. Calificacion al liderazgo femenino instituido como la unica mujer rectora.

B Buena gestion

B Desconozco

m Excelente gestion
Pésima gestion

Regular gestion

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto refiere la calificacion propiciada por las mujeres a la gestion de la
primera mujer rectora, se evidencia que el 76% es decir, una mayoria califica
como buena gestién por parte la Dra. Teresa Rescala y sus colaboradores que
fungieron en el mandato y direccidon de la Universidad Mayor de San Andrés entre
las gestiones 2007 — 2010, mientras que el 16% considera o evalia a la misma

como una regular gestion.

No obstante, la participacion de la mujer en cargos jerarquicos dentro la institucion,
sin duda, tiene desafios importantes, asumir el mandato, un cargo mayor, genera
diversas repercusiones, entre favorables y aquellas que no, sin embargo, como se

aprecio, se evidencia un recordatorio positivo del paso de una mujer por la rectoria
de la UMSA.



'ODER EN LA UM

DIRECTORA DE CARRERA DE
ADMINISTRACION DE EMPORE-
SAS: LIC MARISOL PEREZ

De los resultados de las entrevistas, tenemos:

ADMINISTRATIVA: SECRETARIA
CARDENAS. MENOS DE 3 ANOS
EXPERIENCIA

ADMINISTRATIVA COORDINADORA DE
SEDES UNIVERSITARIAS: MERCEDES
ORTUNES (10 ANOS DE TRABAJO EN LA
UMSA)

DIRECTORA DEL IICCA: LIC

(-UA\DV.\LUPE RIERA

Qué papel jugé la mujer en el entretejido de la
historia de la Universidad Mayor de San Andrés,
sea en el campo de la gestion admini
docente y universitaria?

trativa,

En algunas carreras apoyan en otras hay
agresiones. Logicamente dicen "mujeres
somos débiles mariconas”, Apuestan por
una guerra sucia sin cuartel: Calumnias.
Pero la verdad triunfa, firme en decisiones

(Cuil es la realidad universitaria en cuanto el
fomento de formacion de liderazgo femenino?

Ala mujer no la han involucrado en cargos
jerdrquicos, no son muchas mujeres en
cargos jerdrquicos. en afios atrds era ain
una cifra menor. No solo es en La Paz, no
solo es en Bolivia, la mujer no desempefia-
ba actividades en lugares
jerdrquicos

Algunas de las unidades que han sido
designadas con una mujer, los dependien-
tes no han tenido aceptacion de liderazgo
femenino, el rechazo era de ambos sexos.
No existe ningunm tipo de fomento en la
formacion de liderazgo femenino.

muchos

Es limitado nuestro campo de accién, por
compaieros varones, no ¢ porque si jalamos para
la misma meta, hay mucho miramientos, muchas
veces los eventuales tenemos estos cargos
jerdrquicos, pero los que son de planta

son terribles, son negativos, vi asta actitud
misogena, no comprendo esta clase de actitudes
No se tiene toda la libertad de mostrar todas las
aptitudes, y la actitud, los otros limita, uno se
siente menospreciado, no se puede hacer la gran
cosa, hay que tratar de dar buenos resultados. Los
dependientes varones son los més negativos.

Los jefes quicren resultados de gestion, no se ve
las relaciones sociales. Tal vez falto el cardcter
para que nos respeten

Las mujeres de cardcter duro tienen resultados.

La participacion de la mujer es muy
reducida, en cargo que docentes puenes
asumir son a votacién, despues de una
calificacion por experiencia, a través de
una comision. No tuve conflictos.

TECHO DE CRISTAL

;Cudles son las creencias ancladas o
estereotipadas que deben superarse dentro
la universidad y la co-participacion de sus
diversos actores y desempefio en distintos

roles?

;Cuiles son las barreras u obsticulos que
debe enfrentar la mujer cn el desarrollo
personal, profesional y laboral dentro la
gestion universitaria en la UMSA?

;Cuiles los criterios de valoracién positiva
o desvaloracion despectiva hacia la mujer
dentro ¢l campo de la gestion y docencia
universitaria?

(Existe situaciones de discriminacién,
opacamiento, desvaloracién a la mujer
dentro la gestion universitaria? ;Cémo se
‘manifiesta?

¢Existe algin tipo de acoso, amedrenta-
miento, injerencia, avasallamiento y
transgresion a los derechos humanos en la
contienda de la carrera profesional, laboral
y politica interna suscitada en la UMSA?

Lo que piensan es: "Es mujer y las mujeres
son débiles”, "Mujeres son", "Las mujercs
son inestables". La misma mujer dice "Las

mujeres somos hormonales

El machismo es fuerte no se sienten bien, si
son liderados por una mujer. Como
barreras esta la misma competitividad de
la mujer. Se observa barreras de los
compafieros, sc observa cntre las mismas
mujeres, cuando va adquiriendo poder la
mujer, los mismos compafieros la excluyen
en el grupo, no solo ya no le colaboran sino
a todos los compafcros la hacen aun lado,
hay cierto rechaso. Ven a la mujer como
mandona, renegona, gritona, influye que
una mujer deba tener un caracter fuerte,
pues cuando esta en un cargo jerarquico
cambia tal vez por la presion del grupo y tal
vez tenga que adquirir un carater mas
fuerte. El opacamiento a la mujer se da en
general, es decir si una mujer esta en el
poder tratan de opacarla, sin valorar sus
triunfos y su autoridad. las mismas mujeres
son las que hacen los comentarios
negativos.

Esté presente el tema de machismo,
creemos que por pensar que un varon
ocupa un cargo de poder ya puede
minimizar las capacidades de una mujer.
Los municipios piensan que cuando
viene el hombre es el de decision y la
mujer solo es la ayudante. La mujer con
poder no da apoyo, desvaloriza el
trabajo. Hay que buscar estrategias, con
apoyos, para que se pueda realizar algo.
Es dificil hacer entender a la MAE
romper o tradicional como el uso del
internet.

Otra limitante es laburocracia y
reconocer la realidad y las necesidades.
Comentarios negativos de mujeres con
puesto alto a la misma mujer. Personal
de planta tiene poder tambicn discrimina
ala mujer.

Creo que las limitaciones, estereotipos anclajes son
por facultades, lo que vi es que la salud es un
limitante para asumir cargos, pero tal vez es mi
suerte yo no vi ningan limitante.

PROYECCION DE LA MUJER
LiDER EN LA UMSA

¢Existe un tipo de empoderamiento de la
mujer dentro la institucion de educacion
superior UMSA? ¢De qué tipo? ;Cudl la
realidad?

;La universidad actual -UMSA- avanz6 en
temas de inclusion, equidad, justicia y
oportunidades  para el desarrollo
profesional y laboral? (Como se las
manifiesta?

;La transversalidad de la perspectiva de
‘género es un tema vigente o sombrio dentro
los eslabones jerarquicos de la direccion
universitaria de la UMSA?

¢Existe competencia de género en cuanto
las pretensiones de alcanzar nuevos cargos
dentro la direccion de la UMSA?

¢Cudles los retos como gestion rectora en
cuanto la incorporacion de la transversali-
dad de género dentro el campo universita-
rio?

;Qué aspectos considera necesarios y
trascendentales para la construccion de una

mujer lider en busca de espacios
jerdrquicos  superiores  dentro I
universidad?

;Cudles son los retos o metas que usted
tiene o tuvo como mujer dentro la gestion
administrativa y docencia en la UMSA?

4Qué politicas encararfa para contribuir a
cambios profundos dentro la  gestion
universitaria y desafios a enfrentarse en
dicha carrera?

Una politica de transversalidad de género,
en nivel de liderazgo y a nivel de
estudiantes, que no quede en politicas, sino
que formen generaciones con  valores,
proactivos, romper esquemas, trabjo de dia
a dia, no solo discurso de ambos grupos.

El liderazgo d cla mujer esta mas
reconocido, a traves del tiempo, pero el
personal administrativo tiene mas  edad
entonces tienden a ser mas machistas con
las mujeres lideres. No creo que sea facil
ser lider mujer, menos d ela ncohe a la
mafiana, es un reto para la universidad,
pero la universidad como tal no tienen un
proceso especifico para que las mujeres
sean lideres, para todos es el mismo
procedimiento, la ANTIGUEDAD, pero no
hay equidad para llegar al poder, mucho es
las relaciones humanas y los contactos, hay
mucha envidia

Hay empoderamiento de las mujeres por
los resultados que exigen, a pesar de las
actitudes y relacionamiento negativo, el
empoderamiento esta expuesto en los
resultados.  Se implementar
politicas nacionales que existe, espacios
de trabajo para mujeres, lindo seria que

tengamos una autoridad mujer. En la
UMSA se hicieron capacitaciones sin
entrar en tema de género. En los
encuentros en ferias se supo que hay
defensora en la universidad, pero no
hubo acercamiento. Los restos de la
'UMSA deberian estar enfocados a que se
permita que la mujer se autoempodere,
estas  situaciones negativas no nos
desvaloricen y seguir con resultados, con
ser mujer tenemos poder ilimitado. No
estaria mal asumir defensa a nivel penal
cuando se es discriminada. En el camino
uno aprende, a tratar con el personal, en
muchas oportunidades no ayuda a
avanzar y hay que exigir y buscar el
apoyo de un jefe alto.

tiene

estacr enfocados a que se permita que la
mujer se autoempodere, estas situaciones
negativas no nos desvaloricen y seguir con
resultados, con ser mujer tenemos poder
ilimitado. No estaria mal asumir defensa a
nivel penal cuando se es diseriminada.

En el camino uno aprende, a tratar con el
personal, en muchas oportunidades no
ayuda a avanzar y hay que exigir y buscar
el apoyo de un jefe alto.




Asi mismo, la entrevista a la a la primera Defensora de los derechos en la UMSA,

gran mujer de representacion y participacion en el medio nos muestra:

“...Al tener una estructura patriarcal, las relaciones de poder son permanentes no
son relaciones horizontales, la clave es que se incorpore el enfoque de género
en la educacion, y esto seria interesante en los planes de estudio. De 54 carreras
solo 1 tienen la materia de derechos humanos, es derecho, pero no garantiza
que se respeten los derechos, y en mi carrera se tiene un seminario de genero,
ni siquiera una materia, Seria interesante tener un aula virtual sobre género, otro

tema importante son las auxiliaturas, reciben capacitacion, pero es una lucha”.

Hay quetransversalizar, incorporar el enfoque de género y cumplir larecomendacion
de UNESCO. EIl 2019 ha habido el segundo encuentro mundial de educacion

superior y han reiterado; tenemos el sustento para hacerlo.

El Bolivia, es una direccion de género, pero el mecanismo no tiene fuerza para
trabajar una agenda de género, son 30 afios de lucha, para que haya un ministerio
para la mujer, pero no para que se llame ministerio, sino para que haya presupuesto.
No estoy viendo una agenda clara de género, en la universidad es clave que

incorporemos género

También se pudo contar con la entrevistaa una mujer muy diversa en sus actividades
en favor de la educacion de su area, con un amplio recorrido en liderazgo dentro de
la academia, lo cual ha hecho que sea la tinica mujer que pudo llegar a ser ex rectora
de la UMSA, quien manifestd: que el rol de la mujer en sus distintos caminos ha
demostrado un crecimiento, profundizado por su persona como autoridad, en la
UMSA, sin embargo existe el abismo continuo fuera de las aulas que hacen el

retroceso de la mujer, lo cual implica un reto a vencer.

Los datos son claros para cada una de las entrevistadas, aseverando lo que ya
se tiene diversamente publicado, no es dificil determinar que cuando la mujer

desea participar en puestos jerarquicos, sea en el camino para llegar a estos, ya en
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el puesto u otro aspecto similar, el trato que recibe se transforma en disimulada

violencia en sus diversas formas.

El liderazgo inclusivo es fundamental para el desarrollo de la sociedad, la
agudizacion de las desigualdades, solo hace retroceder todo el desenvolvimiento

del mundo y sus conflictos.

La ultima entrevistada fue la inica mujer, que logro llegar en dos oportunidades
al mas alto cargo jerarquico de la UMSA, la muy distinguida entrevistada, de una
manera muy sutil reflejo una realidad ya conocida. Entre otras manifestaciones,

se destaca:

“’La participacion y rol de la mujer ha sido inferior a la de los varones, por la

época cultural que se vivia...”.

“’Hoy tenemos una participacion importante en los roles que le toca desenvolverse
a lamujer, se advierte en la actualidad la participacion se ha ido consolidando, pero
sobre todo se ha reconocido en contraste con el abismo que existe en el exterior.
Recuerdo mi participacidn en justas electorales y el triunfo refiido que obtuvimos

dos mujeres en un ambito que era de hombres”.

Los retos y el modo de trabajo que tiene la mujer son mas agradable en lo que

respecta a hacer gestion, alejada del machismo.

En la academia se fomenta el liderazgo femenino, no existen limitantes y es algo

importante para generar liderazgo.
Hacer las cosas de buena fe basada en principios y valores.

Las mujeres pensamos con claridad, valoro y aplaudo cuando todos los hacen bien

sean varones 0 mujeres, en cuanto a la gestion.

El camino esta abierto, falta las mujeres lideres, pero en la academia se puede a

diferencia del pais.



Las mujeres deben superar el machismo, formando a sus hijos libres de

pensamientos machistas.

Como corolario de las entrevistas, tenemos la realizada a la primera mujer en ocupar

el cargo de RECTORA en la Universidad, la misma que en resumen nos dice:

“...la participacion y el rol de la mujer en la historia de la Universidad mayor de
San Andrés ha sido, por no decir la minima inferior a la de los varones, en esto
seguramente regido a la época hacia los tiempos en los que desde el inicio de
la Universidad mayor de San Andrés no existia un real y verdadero movimiento
de mujeres y particularmente no habia la profesionalizaciéon en una magnitud

importante de las mujeres”.

“... debo decir con claridad a diferencia del pais el rol de la mujer y la participacion
como actor importante en los distintos roles se ha ido viendo cdmo avanza y
como crece realmente en mi gestion de rectora me ha permitido visualizar que
evidentemente en tanto a nivel estudiantil como a nivel docente y como a nivel
administrativo tenemos una participacion importante de la mujer no solamente
en su existencia como tal jugando un rol dentro en la Universidad sino con un rol

importante y mucho que decir en la Universidad mayor de San Andrés”.

“... Cuando senalas sobre la transversalidad entiendo que no es una pregunta sino
una afirmacién con la que no estoy de acuerdo, no existe la transversalidad de la
perspectiva de género en la Universidad ni en los cargos jerarquicos lo comenté en
la respuesta anterior esta verdaderamente poco equilibrado este tema todavia falta
concientizar a los antiguos particularmente personas mayores varones al plantel
administrativo acostumbrados en su mayoria varones seguir las instrucciones de
un varén y dificilmente se acostumbran a seguir las instrucciones de una mujer
los obstaculos y barreras que puede enfrentar y que enfrenta una mujer tanto en el
desarrollo personal profesional y laboral dentro de una gestion universitaria estan
basadas en todo aquello que hemos mencionado anteriormente en esa costumbre
que la ponemos entre paréntesis machismo que siempre ha existido en la sociedad

poco profundizado dentro de los Universidad y la Academia en el momento en que
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la mujer ha demostrado en el curso de este tiempo de estos afios que su participacion
como docente como investigadora como dirigente ha sido fundamental e importante
esto ha marcado una un gran paso para ir adelante en la valoracion de su propio
desarrollo sin embargo nunca hay que olvidar que la mujer como mujer tendria
que abandonar muchas decisiones de indole personal para adentrarse plenamente
a una gestion total esto ocurre y cuando no lo hace obviamente se duplica su
trabajo se duplica su tiempo se duplica su perspectiva estd bien porque estamos
haciendo camino que otras generaciones nos van a van a recorrer pero yo escucho
y veo también solamente a nivel nacional en la Universidad sino internacional es
que cuando una mujer llega una mujer quiere repuntar en la parte académica e
insistentemente reconociendo su capacidad y sus conocimientos se le hace cada
vez mas dificil pensar en su situacion de indole personal y el derecho que tiene a
ser madre a tener lugar a ser pareja y esto parte de Del hecho de que los varones
también tienen que entender que no hablamos de igualdad hablamos de equidad
y que los trabajos se deben hacer de manera conjunta de tal manera que ambos
tengan de los mismos derechos y las mismas oportunidades de poderse potenciar
a nivel personal a nivel académico a nivel profesional laboral en el marco de la

Academia de la Universidad mayor de San Andrés...”

La exautoridad, ha marcado una linea que la mujer debe seguir, incrementando su

participacion en los diferentes roles académicos y administrativos.




CAPITULOV

PROPUESTA
5.1 Preambulo

La mujer hoy en dia viene a constituirse en un recurso potencial de inquietudes,
responsabilidades y desempeio, encontrando su involucramiento en diferentes
esferas de la comunidad. La universidad y su direccionamiento no es la excepcion,
en el mismo confluyen una importante participaciéon del género femenino,
distribuido en diversas areas y funciones, sin embargo, las mismas atravesando
por una serie de dificultades en cuento su verdadera valoracion y el simple hecho
de empoderamiento de las mismas dentro sus objetivos personales, laborales

y politicos.

La universidad no estd exenta de la busqueda del empoderamiento de la mujer,
mas aun, cuando se tiene una organizacion en la cual se instituyo el machismo en
todas sus esferas, si bien, ahora se cuenta algun tipo de apertura hacia este nuevo
rol de la mujer, es evidente la necesidad de encontrar los espacios y encontrar las

articulaciones de politicas dirigidas a su fortalecimiento.

Por tanto, hablar del rol protagénico de la mujer es adentrarse en temas de
diverso ordenamiento, por lo que, asumir investigaciones como se las viene
enfocando mediante la presente contribucion, solo pretenden encausar acciones
de articulacidn, cuya finalidad pueda propiciar la generacion de nuevos cambios,
como el descubrimiento de liderazgos emergentes, los cuales inicien desde abajo,
con miras de crecimiento y desarrollo personal, profesional, laboral y porque no
decir politico, cuyas bases se enfoquen en la transparencia, la responsabilidad y

desempeiio sin limites.

Noestareadificil laque enfrentaran las mujeres dentro de las acciones a considerarse,
por lo contrario, seran sobrecargadas por una serie de responsabilidades, pero,
atributos como el empefio y tenacidad del rol asumido como mujer, abren el

espacio para nuevos desafios de empoderamiento y construccidon de liderazgos,
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los cuales pretenden ser descritos, como bastion de su desarrollo, cosechado desde

sus propias acciones y el resultado de sus decisiones.

Por tanto, la investigacion depard en encontrar una realidad a la que enfrenta la
mujer dentro el campo universitario, por ello, la necesidad de sistematizar de
manera objetiva cada uno de esos elementos de interés, para considerarlos para un

nuevo cambio de enfoque.
5.2 Situacion actual

Asumir la investigacion que involucra abordar el tema de la mujer dentro esferas
universitarias, requirié sin duda, encontrar ciertos elementos de interés que
afirman y corroboran de alguna manera la situacion a la que vienen enfrentando
las mujeres dentro dicha institucion, por ello, se sintetiza una serie de puntos que
contribuyeron a conocer acerca del empoderamiento como el desarrollo personal

y laboral:

* Se pudo constatar los desafios que deben enfrentar las mujeres al momento
de asumir un rol dentro las esferas de la universidad, sean desde el campo
administrativo y docente, las mujeres tienden a encontrar una serie de barreras

de caracter institucional.

* El desenvolvimiento de la mujer en el campo universitario, estd acompafiado
por una serie de contingencias humanas de menosprecio, discriminacioén y
estereotipado por parte de grupos y contingentes humanos propios del mismo
género, pero también, el género masculino —empoderado en distintas esferas-
son quienes tienden a todavia sobreponer su poderio masculino en desventaja

del otro.

* Sin duda, se tiene importantes avances normativos destinados a la participacion
igualitaria de hombres y mujeres, mas cuando se tiene el ejercicio de asumir
una carrera profesional interna, desde el desempefio administrativo o docente,
en el cual las situaciones de desarrollo dependen mas que todo el accionar

propio y toma de decisiones oportunas y planificadas.




» El liderazgo de la mujer es el reflejo de una persona tenaz, con objetivos claros
y concretos, empero, dicha realidad a la que enfrentan las mujeres debe estar
sobrellevada por diversas cargas y responsabilidades que datan de afuera del
entorno interno, como ser la pareja, los hijos y familia, situacién que puede

obligar a la mujer en reducir y/o apaciguar sus pretensiones personales.
5.4 Programa #Gobierna
5.4.1 Razon del programa

La necesidad de construir lazos de interaccion, apoyo y fortalecimiento del
sector de mujeres es sin duda tarea pendiente de las organizaciones de educacion
superior, mas, aun cuando deben enfrentarse a una situacion de desafios complejos,
estereotipos y porque no decir discriminacion por parte colegas del otro género y

en algunos casos de uno mismo.

Por ello, conociendo la realidad por la que atraviesan las mujeres y su carrera
en la que se exponen a diversas contingencias y desafios dentro la Universidad
Mayor de San Andrés, se pretende instituir la creacion de un programa exclusivo
destinado al trabajo colaborativo, la orientacién y apoyo sin condiciones en esferas

del sector femenino.

Se crea el Programa #Gobierna, encaminado en brindar condiciones necesarias
para la potenciacion del rol y papel que vienen desempeiiando la mujer dentro
la sociedad, pero mas particularmente, dentro la universidad y en sus diversos

estamentos de participacion e involucramiento.

No es posible solo hablar de la carrera politica que en algunos casos la mujer debe
tomar participacion e involucramiento, o por otro lado, la carrera docente o porque
no decir, la carrera administrativa, también, dicho programa pretende encaminarse
en la atencion del conjunto de mujeres que forman la comunidad universitaria,

como el conjunto de estudiantes universitarios.

El Programa #Gobierna, considera pertinente asumir diversas medidas y estrategias

destinadas al fortalecimiento de la mujer dentro la universidad, por ello, se
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contara con diversas acciones, actividades y desempefio de roles en el marco del

afianzamiento de la participacion de la mujer.

La premisa del Programa #Gobierna, tendra una serie de objetivos, filosofia y

principios que encuadren su accion dentro la Universidad Mayor de San Andrés.
5.4.2 Identidad del Programa #Gobierna
5.4.2.1 Vision del Programa #Gobierna

Constituirse en un programa modelo referente de empoderamiento, fortalecimiento
del desempeiio universitario, profesional, laboral y politico de la mujer y su rol

protagonico en la direccion académica universitaria.
5.4.2.2 Mision del Programa #Gobierna

El Programa #Gobierna se direcciona hacia el empoderamiento y fortalecimiento
del desempeiio universitario, profesional, laboral y politico de la mujer y su rol

protagonico en la direccion académica universitaria.
5.4.2.3 Principios

* Formacion.

* Transparencia.

* Colaboracion.

» Tolerancia.

* Respeto.

* Igualdad.

5.4.2.4 Objetivo Central

Transversalizar el enfoque de género dentro la comunidad universitaria de la

UMSA mediante planes, programas o proyectos.



5.4.2.5 Objetivos Secundarios

* Construccion de un perfil de liderato femenino que asuma el Programa
#Gobierna.

* Desarrollar estrategias de accion que enfaticen la construccion proyectiva de

un liderazgo transformacional femenino.
5.5 Estructura del Programa #Gobierna

El Programa #Gobierna contiene una serie de acciones encaminadas en incentivar
y fomentar el liderazgo de la mujer que participa y se involucra en el campo
universitario, para ello, se consideran subprogramas, actividades y acciones
destinadas a la implementacion de la misma, bajo el enfoque claro de la necesidad
de encuentros entre mujeres y la priorizacion de encontrar lideres dentro este

sector, por tanto, se contara con la siguiente estructura:



Estrategias

Cuadro 1. Estructura del Programa #Gobierna.

Programas

Acciones
Inmediatas

Recursos

Plazo — Fecha Responsable
Necesarios de inicio y
finalizacion

Indicadores

E.1.Adecuacién  del | Intervencién en la °Propuesta dirigida Recursos 3 meses. Departamento de 1 documento
Estatuto Organico de la redaccion del a los niveles Humanos. Planificacién y reformulado
UMSA a un estilo de | Estatuto Organico. jerarquicos. Coordinacién - Unidad
redaccion inclusiva. ° Establecimiento de Proyectos
Produccion de del equipo de *Departamento de
material escrito bajo reformulacion. RR.HH. administrati-
reglas de no discrimi- vos — Divisién de
nacion ni invisibili- RR.HH. administrati-
dad del género, la vos (actualizado a
mujer. 2023)
E.2. Convocatoria para | Convocatoria abiertay | - Presentacion del - Presentacion 1 afio Departamento de Departamento
asumir el programa participativa dirigidaa | Programa del Programa Planificacion y de Planificacion y
#Gobierna la comunidad universi- | #Gobierna #Gobierna Coordinacién - Unidad | Coordinacion
taria. - Convocatoria para - Convocatoria de Proyectos - Unidad de
la construccion de para la « Id. Proyectos
liderazgos. construccion de
liderazgos.
E.3. Instauracion del | Capacitacion y forma- [ - Implementacion Recursos 3 meses. Departamento de # de mujeres
Proyecto Me Gobierno | cion  continua  para | del ~ subprograma | Humanos. Planificacién v involucradas y
para el fortalecimiento | mujeres de la comuni- | #MeGobierno. Coordinacion - Unidad | participes de
individual y colectivo | dad universitaria. - Convocatoria para | Recursos de Proyectos subprograma
de la mujer dentro la mujeres de  la | Financieros +1d. #MeGobierno
comunidad universita- comunidad univer-
ria sitaria.
E.4. Instauracion del | Produccion de material | - Produccion de Recursos 3 meses. Departamento de # de mujeres
subprograma #Mujer- | bibliografico para la material bibliogra- Humanos. Planificacion y involucradas y
Integra para cultivar la [ inclusion ~ de  este [fico  para la Coordinacion - Unidad | participes de
salud mental y fisica en| programa complemen- | inclusion de este de Proyectos subprograma
la mujer de la comuni- | tario a la formacion programa comple- - 1d. #MujerIntegra
dad universitaria. universitaria. mentario a la Recursos
formacion universi- Financieros
taria.
E.5. Ejecucion del Produccion del progra- | - Implementacion del | Alianzas 3 meses Departamento de # de lmuj e;es
subprograma ma para su implemen- | subprograma Estratégicas ) Planificacién y mvolucradas y
#SolLiderSoyMejor tacion en el campo #SoyLiderSoyMejor Coordinacion - Unidad | PricIPes de
para la construccion de | ypjversitario - Convocatoria para Recursos de Proyectos ;ubpro%rama
liderazgos individuales mujeres de la comuni- Humanos. oid N?qun erSoy-
y colectivos bajo un dad universitaria. cjor
enfoque de inclusion, Recursos
respeto Financieros
mutuo.

Fuente: Elaboracion propia.




5.5.1 Unidad Ejecutora

Asumir el Programa #Gobierna merece la atencion de una unidad ejecutora dentro
la estructura organizacional de la Universidad Mayor de San Andrés, después de
realizar un analisis a las responsabilidades y funcionalidad de las distintas areas,
se considera al Departamento de Planificacion y Coordinacion -dependiente
directo de Vice-rectorado- en este caso la Unidad de Proyectos, Departamento
de RR.HH. administrativos — Division de RR.HH. administrativos (actualizado
a 2023) como el ente propiciador al planteamiento e implementacion futura de

distintos programas.

Laraiz de denominar un ente ejecutor se debe a la necesidad de encontrar un espacio
propicio del cual se pueda proponer la incursion del Programa #Gobierna, el cual
inicialmente se presente como un proyecto, para posteriormente consolidarse

como un programa vigentes dentro la gestién universitaria.

Cabe destacar, la Unidad de Proyectos, se encarga en suministrar y proponer nuevas
iniciativas de caracter propositivo, cuya intencion se enmarca en encontrar las
acciones necesarias que mejoren la calidad educativa, la formacion, la convivencia,
como también la democracia participativa dentro la Universidad Mayor de San
Andrés, bajo este marco de accion, dicha area guarda todas las bases necesarias

para asumir la propuesta planteada.
5.5.2 Estrategia # 1 — Redaccion inclusiva

Con base en el andlisis de la normativa central que actualmente rige las acciones y
gestion en la Universidad Mayor de San Andrés, se considera necesario y oportuno
asumir acciones de cardcter democréatico y participativo, para ello, recurriendo a la
adecuacion de la norma vigente, concretamente el Estatuto Organico, accion que

se enmarque en las siguientes justificaciones:

@ Se tiene una Estatuto Organico aprobado el 31 de octubre de 1988, texto que
manifiesta una postura de redaccion y lenguaje gramatical estrictamente

enfocado en el género masculino.



@ Amparados en la Constitucion Politica del Estado, cuyaredaccidon se enmarca
en una invitacion de uso gramatical igualitario, se identifica la necesidad de
dar inicio a cambios estructurales desde la adecuacion de las normas.

¢ Se considera de vital importancia de atenuar las posibles implicancias
que van en contra de la igualdad, derivados en el uso del masculino como
genérico dentro la produccion de material escrito de importancia.

@ Necesidad de produccion de materiales escritos que no discriminen ni
invisibilicen a las mujeres, dentro de un panorama de respeto a la redaccion

gramatical.
5.5.3 Estrategia # 2. Convocatoria de liderato del Programa #Gobierna

Para el fortalecimiento de la gestion universitaria, requerira de un responsable del
Programa #Gobierna, para ello, serd necesario la influencia positiva de personas
profesionales que posean un alto valor de transmision de valores, desde una
perspectiva agil, flexible y adaptable hacia las necesidades de la organizacion, es
por ello, que dentro las caracteristicas particulares de la mujer lider, se destaca las
siguientes:

Figura 2: Perfil y conocimientos.

*Gestion de
equipos

) (

°Liderazgo

Ramas
Administrativa,
psicologia y/o
educacion

Profesional
/ Exériencia

Valoracion
experimental
de trabajo con
equipos

J L

Fuente: Elaboracion propia.

Certificacion
como Coach

*Psicologia
organizacional

¢ Estrategias de
motivacion
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a) Perfil:
- Profesional/Experiencia.
- Administrador, psicélogo, educador u otros sin exclusion.
- Certificaciones.

b) Conocimientos: La lider debe tener soélidos conocimientos en materia de

liderazgo, gestion de equipos, psicologia y estrategias de motivacion.

c) Competencia: También sonnecesarias en lalider, como se detallan a continuacion.

Figura 3: Competencias del coach.

Orientacion al
aprendizaje

Analisis y Sintesis
Capacidad de
adaptabilidad

Fuente: Elaboracion propia.

Coach

d) Convocatoria

Se considera oportuno la convocatoria abierta y participativa dirigida al conjunto
de la comunidad universitaria, con énfasis en el plantel administrativo y docente
de la Universidad Mayor de San Andrés, para el ejercicio y responsabilidad del

Programa #Gobierna.
5.5.4 Estrategia # 4 Subprograma Me Gobierno

La implementacién del siguiente subprograma denominado #MeGobierno, se
constituye en un programa de empoderamiento del ser, cuya base se enfoca en la
construccion de la persona bajo criterios de amor propio, autoestima y la conexion

con el poder personal, buscando el lograr confianza y seguridad en uno mismo.

@



Sin duda, formar el liderazgo en mujeres requiere que las mismas puedan lograr
confiar en sus decisiones y objetivos, es decir, gobernar en sus decisiones bajo una
panorama de conviccion y determinacion en la obtencion de avance y crecimiento

personal, profesional y laboral.

Por tanto, el subprograma pretende enfatizar en teméticas de interés para la

construccion del ser:

a) Descubriéndome.

b) Arquetipos mentales y pensamientos dominantes.
c¢) Liberacion de bloqueos emocionales.

d) Autoestima y sistema de valores.

e) Construccion de identidad y acciones.

f) Autenticidad y pilares del amor propio.

Si una persona se conoce y esta consciente de sus cambios, crea su propia escala
de valores y desarrolla sus capacidades, y si se acepta y respeta, tendra autoestima.
Por el contrario, si una persona no se conoce, tiene un concepto pobre de si misma,

no se acepta y no se respeta, entonces no tendra autoestima.

Por tanto, los pasos para asumir el logro de gobernanza de uno mismo, pretendera
buscar los siguientes pasos de autorealizacion:

Figura 4. Pasos para la autorealizacion personal.

AUTO-
|CONOCIMIENTO 1o AUTO- AUTO-

EVALUACION ACEPTACION 0 AUTOESTIMA
. Es mi forma. Soy feliz
Me equivoqué o

Fuente: Elaboracion propia.
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5.5.5 Estrategia # 5 Subprograma Mujer Integra

La mujer tiene derecho a disfrutar del mas alto nivel posible de salud fisica y
mental. El disfrute de ese derecho es esencial para su vida y su bienestar y para su

capacidad de participar en todas las esferas de la vida publica y privada.

“La salud no es s6lo la ausencia de enfermedades o dolencias, sino un estado de

pleno bienestar fisico, mental y social”.

Programa #Gobierna — Mujer y Salud, se basa concretamente en profundizar el
bienestar propio de cada mujer, prevaleciendo la conciencia de estar bien, sentirse

bien y vivir bien, como ejes de compromiso individual y también colectivo.

La salud de la mujer incluye su bienestar emocional, social y fisico; contribuyen
a determinar su salud tanto factores biologicos como el contexto social, politico y

econdémico en que vive.

El principal obstaculo que impide a la mujer alcanzar el mas alto nivel posible de
salud es la desigualdad entre la mujer y el hombre y entre mujeres en diferentes

regiones geograficas, clases sociales y grupos indigenas y étnicos.

Es preciso lograr que la mujer pueda ejercer el derecho a disfrutar el mas alto
nivel posible de salud durante todo su ciclo vital en pie de igualdad con el hombre.
Las mujeres padecen muchas de las afecciones que padecen los hombres, pero de

diferente manera.

Alcanzar el bienestar en salud mental y fisico, requerira de una serie de acciones
destinadas a motivar y cautivar con dicha premisa, para dicha finalidad, se

establecen las siguientes actividades:
a) Sesiones de introspeccion

El primer eje se enfatiza en plantear una sesion de introspeccion, siendo este un
método de observacion que el individuo hace de su propio mundo interior, de sus

cogniciones, emociones, motivaciones y conductas.

@



La introspeccion serd efectiva mediante el empleo de los protocolos verbales,
siendo este una descripcion, ordenada cronoldgicamente, de las actividades que
un sujeto desarrolla mientras ejecuta una tarea como realizar un juicio, tomar una

decision o resolver un problema.

Los protocolos verbales pueden servir de base para la caracterizacion de los
pensamientos de un individuo, como dato para un analisis de contenido cognitivo,

o para el desarrollo de un programa de ordenador.

Para este cometido, el facilitador solicitara en voz alta lo que va pensando mientras
realiza una tarea, para ello, se buscard encontrar un ambiente de confianza
y confraternidad donde los beneficiarios estén conscientes de la necesidad
de formacién educativa y puedan lograr mediante la intervencién conjunta y

cooperativa entre los asistentes.

Bajo esta linea de accion se sugiere la incursion de las siguientes actividades

de interés:
b) Sesion 1 Introduccion

La sesion de formacion adoptard una actividad inicial mediante la cual ayude a
genera la confianza del grupo beneficiario, se busca que las personas hagan la
transicion de sus vidas agitadas al estado mental en el que se pueden enfocar en la

clase y el aprendizaje.

Para ello, sera oportuno el planteamiento de las siguientes preguntas:
» Conozco mis debilidades y fortalezas?

» Tengo conocimiento de la realidad que vivo?

* ;Me conozco a cabalidad?

» Cuales son los retos que tengo como persona?

» /Cuales son las habilidades de mi vida?



¢) Sesion 2: Conociéndome

Los participantes deberan escribir la siguiente informacion en sus cuadernillos

de avance:

+ (Coémo califico mis acciones durante los ultimos afios?

* (Asumi una postura responsable de mi vida?

« ;Como me siento en el lugar donde me encuentro ahora?
* ;Qué¢ actitudes debo cambiar en mi conducta personal?

+ (Tengo muchos problemas que me nublan la mente y provocan una reaccion
brusca?

d) Sesion 3 Fuentes de fortaleza

La facilitadora solicitara a los participantes la revision de sus fuentes de fortaleza
personal, pensando en las experiencias de la infancia que estimularon los

sentimientos de confianza.
5.5.6 Subprograma #MujerSoyLiderSoymejor

El liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion y dirigida a
traves del proceso de comunicacion humana hacia la consecucion de uno o diversos

objetivos especificos.
Desde esta perspectiva conviene tener en cuenta los siguientes aspectos:

@ Quien ejerza el liderazgo debe tener competencias para la innovacion,
la creatividad, el aperturismo y la aceptacion del cambio; debe tomar
decisiones mediante un proceso racional persiguiendo los resultados
maximos, buscando alternativas que no solo sean satisfactorias sino
Optimas; ademas, la toma decisiones la han de hacer gradualmente,
buscando la adaptabilidad y la flexibilidad.

@ Asumir un estilo de liderazgo pueden ser muy variados; por ejemplo

liderazgo autocrata, participativo y liberal, entre otros. La formacion del

@



o de la lider politicos para ejercitar el poder dependera en alto grado del

estilo que les caracterice.

Por tanto, asumir el liderazgo, el cual se refleje tanto en el ambito personal, laboral
y profesional, requiere de una serie de pasos de influencia, enmarcados en las

siguientes acciones:
a) Proyectando mi vida

Asumir laproyeccion de vida hacia el futuro, se basa en la construccion introspectiva
de la mujer, para dicha finalidad se recurre a que las mismas, puedan formen una
imagen de la situacion deseada a conseguir, para ello, promocionando la reflexion

y la generacion de mecanismos que se encaminen en su logro.

Entre ello, podra encontrarse el proyecto profesional es aquella parte del proyecto
de vida que explicaréd la satisfaccion por su vida de persona trabajadora; pero
que, por consistir en una situacion real, también habré de tener en cuenta los

factores externos.
b) Asociaciones de aprendizaje

La construccion de liderazgo femenino se basa en dar lo mejor de una persona en
favor de su comunidad, procurando la consecucion y obtencion de una vision en

comun, por ello, la importancia de contar con los siguientes elementos:

¢ Fluidez organizativa: La organizacion del aprendizaje es fluida y cambiante
en la medida que progresa el aprendizaje. El liderazgo se ejecuta mientras la
organizacidn y el aprendizaje interactian —la organizacion convirtiéndose en
aprendizajey el aprendizaje en organizacion. El aprendizaje, en este contexto,
no es solamente la transformacion de pensamientos y comportamientos, sino
también la transformacion constante de las relaciones entre los miembros de
la organizacion.
En las asociaciones para el aprendizaje la organizacion no es un numero
de oficinas y tareas unidas por flechas de autoridad, sino mas bien vivir

ordenadamente la interaccion entre las personas.




¢ Distribucion ordenada del poder: Para lograr la organizacion como
aprendizaje y el aprendizaje como organizacioén es necesario distribuir el
poder de una manera ordenada. Borrar las flechas autoritarias no significa
generar el caos. Significa, mas bien, que el orden es generado por personas
que contribuyen e interactian con actitudes, sensibilidades y destrezas que
favorecen el didlogo y promueven una vision compartida.

¢ Respeto mutuo: El liderazgo en sociedades para el aprendizaje depende de la
habilidad de las y los participantes para conversar como personas humanas
iguales. El liderazgo horizontal enfatiza la importancia de las personas
que conversan respetdindose unas a otras y en sus opiniones -ain cuando
estas difieran.

¢ Consentimiento voluntario: En una organizacion de aprendizaje la autoridad
no se evapora. Existe y juega un papel importante para lograr la vision
comun. Sin embargo, se basa en el consentimiento voluntario, no en un
conjunto de reglamentos o amenazas de fuerza. No es una orden; mas bien,
emerge en el proceso de dialogo.

¢ Sistemas de pensamiento: Una organizacion de aprendizaje tiene conciencia
de las relaciones entre las partes asi como de la relacion entre las partes y
el conjunto. Desarrolla formas de pensar. Los y las participantes en una
organizacidén o asociacion de aprendizaje saben que su identidad y sus
acciones logran su maxima expresion solo cuando son comprendidas
como parte de un conjunto. La conciencia de sistemas le da al didlogo una
dimension estratégica. Relaciona los objetivos a los recursos en un contexto

de tiempo y espacio cambiante.
¢) Etica del liderazgo femenino

Asumir el liderazgo es tomar en cuenta acciones de relacionamiento efectivo,
de trato adecuado entre personas, desde un marco de referencias, bajo actitudes
positivas de colaboracion e intercambio, es por ello, importante recurrir a

componentes necesarios para su transformacion y consecucion propia, tales como:

S



¢ Actitudes hacia otros y otras: Necesario aprender a ver a las otras personas
como seres humanos genuinos buscando hacer el bien. Necesario pensar
que quieren aprender para convertirse en mejores personas, y que trabajan
no para lograr principalmente recompensas y glorias, sino mas bien para
alcanzar la vision que su trabajo les inspira y para ser reconocidas como
seres humanos completos, integrales. Las s actitudes pueden no determinar
en realidad como son las otras personas, pero si sugieren qué tipo de
personas somos o queremos llegar a ser. Existe la necesidad de trascender
para alcanzar el dominio sobre nosotras mismas, para ser abiertas, humildes,
ensefiables y flexibles.

@ Compromiso con los valores: Necesidad de asumir el nutrirse de los valores
correctos y comprometernos con ellos. Por valores correctos, se reflejan
en los ideales que mueven a una persona, mas alld de uno mismo, bajo la
creencia en la posibilidad de que las personas pueden obtener sus logros en
conjunto para hacer del mundo un lugar mejor donde vivir. EI compromiso
con estos valores le da significado al trabajo en cooperacion mas alla de la
actividad inmediata, uniendo el resultado del trabajo a un proposito superior
y mas abarcador.

¢ Sensibles a las necesidades de otras y otros: La ética del liderazgo en una
asociacion para el aprendizaje demanda no sélo que nos ocupemos de otras
personas, sino y mas importante, que queramos ocuparnos de ellas.

@ Medir logros a través del desarrollo del potencial humano: La ética del
liderazgo en una asociacidn para el aprendizaje pone un alto valor en los
logros alcanzados. Sin embargo, un trabajo se considera bien hecho sélo y
cuando se fortalece el marco disefiado para desarrollar el liderazgo como
aprendizaje. El logro y la productividad del trabajo se miden en términos
de valor agregado para el desarrollo del potencial humano. La ética del
liderazgo enfatiza el desarrollo de la confianza y asume que la generacion
de autenticidad, sinceridad y entusiasmo en las personas participantes son

la mejor via para aumentar la productividad.
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¢ Paciencia y perseverancia: La ética del liderazgo en una asociacion para el
aprendizaje enfatiza la fortaleza. Una persona no puede aprender, ensear,
o entrenar sin fortaleza. Para lograr la actitud deseable para el liderazgo
en una asociacion para el aprendizaje, se requiere aprender a enfrentar las
dificultades y crecer a través de la adversidad. Coraje, paciencia, dedicacion,
perseverancia -€stas son algunas de las cualidades necesarias para el éxito
como lider.

¢ Trabajo en equipo: La ética de liderazgo en sociedades de aprendizaje
demanda que se trabaje, se comunique y se crezca en equipo. El trabajo
en equipo es la naturaleza de la asociacion para el aprendizaje. El trabajo
en equipo supone respeto hacia otros y otras, apreciacion de la diversidad,
generosidad individual, habilidad para resolver conflictos, juntarse para
tomar decisiones y ejecutarlas, estructurar y organizar equipos. Pero es mas
que eso. Es en el equipo que aprendemos los esenciales del liderazgo en una
sociedad para el aprendizaje.

¢ Aprendizaje en equipo: La funcion educativa del trabajo en equipo en
una organizacion para el aprendizaje es ayudar a las personas participantes
a desarrollar los apropiados modelos mentales que le sirven para construir

objetivos comunes.
5.6 Presupuesto

El presupuesto debe ser programado por el Departamento de Presupuesto y
Planificaciéon Financiera de la UMSA, acorde al programa propuesto y su

frecuencia. Considerando aspectos basicos entre otros como:
1. Establece los objetivos del proyecto.
2. Define el alcance del proyecto.
3. Divide los entregables en subdependencias.
4. Enumera los recursos necesarios.

5. Estima los montos.
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6. Reserva un fondo para las contingencias.
7. Crea el presupuesto.

8. Disefia un plan para controlar el gasto.



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

» El campo universitario se constituye en el espacio abierto para la participacion
de las mujeres y hombres que pretenden contribuir al desarrollo institucional,
enmarcados en normativa que rige los propositos de accion de la casa de

estudios superiores.

« La UMSA posee normas que enfatizan la constitucion del cogobierno mediante
practicas democraticas y de participacidon, encontrando una institucion abierta a
toda posibilidad de ejercicio de involucramiento de todo sector involucrado con
lamisma, no descartando ningun tipo de exclusion y separacion, particularmente

por género.

* La realidad de la mujer y su participacion activa dentro los estamentos
universitarios, requiere de un mayor esfuerzo por parte el sector de mujeres,
debido a que las responsabilidades extra institucionales juegan también un
papel de decision para el enrolamiento como involucramiento en actividades

de crecimiento personal y profesional.

» El desenvolvimiento de la mujer en el campo universitario, estd acompafiado
por una serie de contingencias humanas de menosprecio, discriminacion
y estereotipado por parte de grupos y contingentes humanos propios del
mismo género, pero también, el género masculino empoderado en distintas
esferas, son quienes tienden a todavia sobreponer su poderio masculino en

desventaja del otro.

» Losresultados obtenidos, demuestran que para una gran mayoria de las mujeres
no existe ningun tipo de impedimento en cuanto la intencion de ascensos y
desarrollo profesional y laboral dentro la institucion de educacion superior, es
decir, ni el entorno familiar, ni otros elementos restringen el deseo de superacion

asumido por una mujer decidida y con objetivos concretos.
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Se evidencia que un pequeno segmento es quien destaca que los hijos, la familia
y por ende las responsabilidades que contrac como mujer, son moviles que
impiden asumir un desarrollo personal y profesional dentro la institucion.

Se pudo constatar los desafios que deben enfrentar las mujeres al momento
de asumir un rol dentro las esferas de la universidad, sean desde el campo
administrativo y docente, las mujeres tienden a encontrar una serie de barreras
de caracter institucional.

Sin duda, se tiene importantes avances normativos destinados a la participacion
igualitaria de hombres y mujeres, mas cuando se tiene el ejercicio de asumir
una carrera profesional interna, desde el desempefio administrativo o docente,
en el cual las situaciones de desarrollo dependen mas que todo el accionar
propio y toma de decisiones oportunas y planificadas.

El liderazgo de 1la mujer es el reflejo de una persona tenaz, con objetivos claros
y concretos, empero, dicha realidad a la que enfrentan las mujeres debe estar
sobrellevada por diversas cargas y responsabilidades que datan de afuera del
entorno interno, como ser la pareja, los hijos y familia, situacion que puede
obligar a la mujer en reducir y/o apaciguar sus pretensiones personales.

En el proceso investigativo se logré corroborar la existencia de material
textual, concretamente normas que rigen a la institucion, que enfatizan en
asumir una postura de invisibilidad del género, es decir, poseen una concepcion
gramatical con énfasis en una postura masculina, dicha norma aprobada en
1988, concretamente 32 afios de vigencia y la cual requiere de una adecuacion
y cambios para asumir una redaccién inclusiva.

En lo que respecta las politicas detectadas a favor de la mujer dentro la
Universidad Mayor de San Andrés, pudo constatarse que durante las ultimas
gestiones se evidencid avances a resaltar, como ser la creacion de guarderias
dirigidas para las mujeres que conforman la comunidad universitaria, como
también, la consolidacion de entes que asumen la investigacion de distintos
temas, particularmente aquellos que atingen a la mujer, no obstante, la carencia
de otro tipo de politicas destinada a la motivacion y construccion de liderazgo

femenino.

@




6.2 Recomendaciones

Se recomienda fomentar el liderazgo de accidn femenina, cuyo enfoque se
concentre en los actores que conforman la comunidad universitaria, donde
todos los sujetos, a partir del ciclo de formacion encuentren la posibilidad del
desarrollo personal, profesional, laboral y politico bajo una perspectiva de

liderazgo transformacional.

Se recomienda la construccion de diversos programas de interés de la comunidad
universitaria, las cuales puedan de alguna manera resolver los intereses de
conocimiento, accidén propositiva de parte cada uno de los actores enrolados

con la actividad universitaria.
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