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RESUMEN
Histéricamente es evidenciada la desigualdad entre preferencia de contratacién laboral de
hombres y mujeres con prioridad al generé masculino, fueron necesarias las luchas
sociales para buscar igualdad de oportunidades en el derecho al trabajo. Esta investigacion
realiza un analisis de caréacter exploratorito a la desigualdad de género en el 4mbito laboral
administrativo. El estudio abarca instituciones de educacién superior de la ciudad de
Ibarra: UTN, UTPL, PUCE-I, UNIANDES. Su linea de investigacién fue inequidades y
derechos humanos, su objetivo fue realizar un analisis de la desigualdad de género en el
ambito laboral, puestos de toma de decisién en docentes o de las instituciones de
educacion superior de Ibarra, se identificé y evalué las desigualdades y factores que
contribuyen a su existencia, respetando el principio de igualdad y no discriminacién en el
contexto educativo. La pregunta de investigacién es ;Cuéles son los factores que
contribuyen a la desigualdad de género en el &mbito laboral del personal docente an4lisis
de la desigualdad de género en el &mbito laboral, puestos de toma de decision en docentes
de las IES en la ciudad ademés cémo afectan estos factores las oportunidades de
desarrollo profesional y condiciones laborales entre hombres y mujeres? Se utilizé un
enfoque cualitativo con un disefio descriptivo-exploratorio. Mediante los métodos
hermenéutico y socio-juridico, se analiz6 la normativa vigente, su aplicacién en la
realidad social con un anlisis tematico. En conclusién se obtuvo que, a nivel nacional e
internacional distintos organos colegiados y organizaciones poseen normativa que
responde al principio de igualdad y no discriminacién; en las universidades focalizadas
de esta investigacion se detecté una minoritaria designacién de mujeres Como
autoridades; las entrevistas aplicadas a docentes participantes detectd incomodidad por la
minoritaria participacién de las mujeres que ostentan puestos administrativos de alto nivel
jeréarquico; tres de las cuatro instituciones educativas no cumplen con 6rganos colegiados

compuestos en igualdad de hombres y mujeres.

Palabras claves: equidad de género, derechos de la mujer, ambito laboral en el sistema de

educacion superior, politicas institucionales en IES con enfoque de género



ABSTRACT
Historically, the inequality between the preference for labor hiring of men and women
with priority to the male gender is evidenced, social struggles were necessary to seek
equal opportunities in the right to work. This research carries out an exploratory analysis
of gender inequality in the administrative workplace. The study covers higher education
institutions in the city of Ibarra: UTN, UTPL, PUCE-I, UNIANDES. Her line of research
was inequities and human rights, her objective was to carry out an analysis of gender
inequality in the workplace, decision-making positions in teachers or higher education
institutions in Ibarra, the inequalities and factors that contribute to their existence were
identified and evaluated, respecting the principle of equality and non-discrimination in
the educational context. Key words: gender equity, women's rights, labor enviroﬁmcnt in
the higher education system, institutional policies in HEIs with a gender perspective. The
research question is: What are the factors that contribute to gender inequality in the
workplace of teaching staff, analysis of gender inequality in the workplace, decision-
making positions in teachers of HEIs in the city, and how do these factors affect
professional development opportunities and working conditions between men and
women? A qualitative approach with a descriptive-exploratory design was used. Through
hermeneutical and socio-legal methods, the current regulations were analyzed, their
application in social reality with a thematic analysis. In conclusion, it was found that, at
the national and international level, different collegiate bodies and organizations have
regulations that respond to the principle of equality and non-discrimination; In the
universities focused on this research, a minority designation of women as authorities was
detected; the interviews applied to participating teachers detected discomfort with the
minority participation of women who hold high-level administrative positions; Three of
the four educational institutions do not comply with collegiate bodies composed of equal

men and women.

Keywords: gender equity, women's rights, work environment in the higher education

system, institutional policies in HEIs with a gender focus
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1 INTRODUCCION

La discriminacién de género en el 4mbito laboral educativo refleja barreras histéricas y
estructurales que persisten en las universidades, las cuales limitan el acceso de las mujeres
a posiciones de liderazgo y a condiciones de trabajo equitativas. Guzman (2016) destaca
que las universidades, lejos de ser espacios neutrales, han replicado las desigualdades de
género existentes en la sociedad, relegando a las mujeres a roles secundarios y
manteniéndolas fuera de cargos decisivos. Esta estructura jerarquica, influenciada por un
sistema patriarcal, contrasta con la misién educativa de formar a los futuros lideres y
agentes de cambio, lo cual subraya la paradoja de las instituciones educativas como
reproductoras de inequidades sociales. Transformar esta dindmica implica no solo
reconocer la discriminacién, sino también adoptar politicas inclusivas que permitan a las

mujeres participar plenamente en todos los niveles jerarquicos de las instituciones.

Ademis, estudios como los de la CEPAL y la Cooperacién Espafiola (2017) revelan que,
en América Latina, las mujeres enfrentan barreras ocupacionales y salariales que
restringen su desarrollo laboral, fendmeno visible también en el &mbito administrativo de
las universidades. Estas limitaciones suelen colocar a las mujeres en 4reas de menor
remuneracion y con escasas oportunidades de ascenso, perpetuando la segregacién
ocupacional y afectando su representacion en cargos de liderazgo. A pesar de los avances
legislativos en la regién, como las politicas de igualdad y los programas de
empoderamiento femenino, la implementacion efectiva de estos esfuerzos continta
siendo un desafio. La situacion se agrava en sectores como el educativo, donde el
liderazgo femenino no alcanza a reflejarse en la jerarquia administrativa, perpetuando asi

un entorno laboral desigual y poco inclusivo.

En Ecuador, Almeida y Barroso (2020) subrayan que, aunque la participacién femenina
en la educacién superior ha aumentado, el limitado acceso a las é4reas jerérquicas
administartivas atin frena el acceso de las mujeres a puestos de liderazgo en instituciones
como la Universidad Central del Ecuador. Este fenémeno esté relacionado con précticas
institucionales y culturales que siguen privilegiando a los hombres en los cargos de toma
de decisiones. D’ Antoni (2022) sefiala ademas que las mujeres en el ambito académico
enfrentan violencia simbélica y cargas no remuneradas que limitan su competitividad,
factores que impiden una equidad real en el trabajo. Estas situaciones reflejan una
disonancia entre €l marco legal ecuatoriano, que prohibe la discriminacién por género, y

su aplicacion en la practica, evidenciando la urgencia de revisar y reforzar las politicas de
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de educacién superior.

La desigualdad de género en el ambito laboral administrativo directivo de las instituciones
de educacién superior en la ciudad de Ibarra es un fenémeno persistente que, a pesar de
los avances legales y politicas para promover la equidad, contintia limitando las
oportunidades de las mujeres en términos de acceso a puestos de liderazgo, igualdad
salarial y desarrollo profesional. Este estudio se enmarca en un contexto en el cual, anivel
mundial y regional, la equidad de género ha sido una prioridad, respaldada por iniciativas
como el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 de la Agenda 2030 y del Plan Nacional del
Nuevo Ecuador del eje social en el objetivo 2, que busca eliminar todas las formas de
discriminacién y violencia contra las mujeres. Sin embargo, en Ecuador, y en especifico
en Ibarra, el ambito administrativo universitario refleja ain una marcada brecha de
género. Esta desigualdad se manifiesta en una menor representacion de las mujeres en
posiciones de decisién y en una disparidad en las oportunidades de promocién y

reconocimiento, lo cual contribuye a perpetuar una desigualdad dificil de romper.

La pregunta de investigacion que guia este trabajo se centr6é en comprender los factores
que contribuyen a esta desigualdad de género en el &mbito administrativo universitario
en Ibarra y analizar como estos factores afectan las oportunidades de desarrollo y
condiciones laborales de mujeres y hombres en este contexto. El objetivo general fue
realizar un analisis de la desigualdad de género en el ambito laboral administrativo de las
instituciones de educacion superior en la ciudad de Ibarra, a través la identificacién y
evaluacion de las manifestaciones de esta desigualdad y los factores que contribuyen a su
existencia, con el fin de evaluar si efectivamente se esta respetando el principio de
igualdad y no discriminacion en el contexto educativo. Y se establecieron cuatro objetivos
especificos; Analizar el principio de igualdad y no discriminacién con enfoque de género
en el contexto educativo del Ecuador, especificamente en el ambito laboral
administrativo; Identificar y describir las manifestaciones de desigualdad de género en el
ambito laboral administrativo de las instituciones de educacion superior en Ibarra,
considerando factores como las oportunidades de ascenso, brechas salariales y
distribucion de responsabilidades; Investigar las experiencias y percepciones de las
docentes en gestion administrativa en relacion con la igualdad de oportunidades y trato
en sus lugares de trabajo; Evaluar el grado de cumplimiento del principio de igualdad y

no discriminacion en el ambito laboral administrativo de las instituciones de educacion
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superior en Ibarra, mediante la revision de politicas, normas internas y précticas actuales

que impactan a ambos géneros en este contexto educativo.

De manera especifica, el estudio tiene como propésito examinar el principio de igualdad
en el contexto administrativo universitario, describir las manifestaciones de desigualdad
de género, y evaluar las politicas institucionales en relacién con la equidad de génere, La
investigacion se justifica en la necesidad de visibilizar las barreras estructurales que
enfrentan las mujeres y de contribuir al desarrollo de soluciones efectivas para garantizar
un entorno laboral inclusivo y justo en las instituciones de educacién superior.
Alineandose con los objetivos de justicia social y desarrollo igualitario promovidos tanto
a nivel nacional como internacional. Este analisis no solo permitié conocer la realidad
local en Ibarra, sino que aporta al debate sobre la equidad de género en el ambito
educativo en América Latina, promoviendo el empoderamiento femenino y el

fortalecimiento de la justicia social en entornos académicos.

La investigacion sobre la desigualdad de género en el 4mbito laboral administrativo en
instituciones de educacion superior en Ibarra se enmarca en la linea de investi gacion
"Inequidades, exclusiones, desigualdades y derechos humanos", ya que aborda las
disparidades de género que limitan el acceso y el desarrollo profesional de las mujeres en
espacios educativos. Este analisis busca visibilizar las barreras estructurales que
perpetiian la exclusién y la inequidad en roles administrativos, aspectos vinculados con
la participacién y gobernanza dentro de las instituciones. Asimismo, examina como los
derechos laborales y de igualdad de oportunidades para las mujeres estdn condicionados
por regimenes y précticas institucionales que requieren una revisién desde la perspectiva

de los derechos humanos y la institucionalidad inclusiva.
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2 ESTADO DEL ARTE
Los estudios relevantes que aportan un marco de andlisis a esta investigacion se dividen
en tres grupos que se analizan desde la equidad de género y no discriminaci6n, docentes

lideres en las IES y la participacion equitativa de la mujer en 4mbito laboral.

En América Latina, las cifras de mujeres en posiciones directivas en universidades
muestran mejoras graduales, pero las disparidades persisten. Un estudio del Instituto
Internacional para la Educacién Superior de América Latina y el Caribe (UNESCO
IESALC) indica que en la regién solo alrededor del 30-35% de los cargos directivos
universitarios son ocupados por mujeres (UNESCO, 2022). Las brechas de género se
acentuaron durante la pandemia, ya que muchas mujeres en la academia enfrentaron
cargas adicionales de trabajo doméstico, afectando su capacidad para avanzar en

investigaciones y otros compromisos laborales

Huerta (2024) habla de una perspectiva de empoderamiento de las mujeres en la
academia, lo cual en este afio es algo que aun es muy novedoso. resalta el notable
crecimiento de la participacion femenina en la educacién superior, tanto como estudiantes
como en roles académicos y administrativos. Este incremento es un reflejo de los
esfuerzos globales y regionales para promover el acceso de las mujeres a la educacion,
asi como de los cambios culturales que han favorecido una mayor equidad en diversos
sectores de la sociedad (Huerta, 2024). Las mujeres han logrado ocupar un espacio
significativo en carreras que historicamente estuvieron dominadas por hombres, lo que

representa un cambio en las dindmicas de poder en el ambito educativo.

Sin embargo, Huerta también sefiala que, a pesar de estos avances, aun persisten desafios
importantes, sobre todo en las reas de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas
(STEM), donde la representacion femenina sigue siendo relativamente baja. Ademds, las
mujeres enfrentan dificultades para acceder a posiciones de liderazgo en las
universidades, lo que refleja la permanencia de techos de cristal y otras barreras

estructurales.

El autor subraya como las mujeres no solo estan ocupando espacios en la educacion
superior, sino que estdn transformando las narrativas y agendas académicas. A través de
su presencia y liderazgo, las mujeres estan impulsando debates sobre temas cruciales
como la equidad de género, la diversidad y la inclusion, ademas de cuestionar las

estructuras patriarcales que tradicionalmente han caracterizado las instituciones
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académicas (Huerta, 2024). Este empoderamiento también se refleja en la creacion de
redes de académicas y la consolidacion de espacios de investigacién que abordan desde
una perspectiva critica las problematicas de género. El articulo destaca como las mujeres
estan utilizando estos espacios para generar conocimientos que tienen un impacto directo
en la transformacién de las sociedades, contribuyendo a la construccién de un sistema

educativo mas inclusivo y equitativo.

Pacheco, Navarro y Cayeros (2023) en el articulo "El dificil acceso de las mujeres al
poder en universidades mexicanas" analiza cémo las estructuras y dindmicas
institucionales en las universidades de México limitan el acceso de las mujeres a
posiciones de liderazgo (Pacheco et al., 2023). La investigacion plantea que, a pesar de
los avances en igualdad de género, las mujeres siguen representando una minoria en
puestos directivos universitarios, una situacién que refleja los mismos patrones de
exclusién observados en otros paises, especialmente en América Latina y Europa
(Pacheco et al., 2023). Uno de los temas clave discutidos en el articulo son las barreras
invisibles que impiden que las mujeres ocupen altos cargos, como la rectoria o la
direccion de facultades. Otro aspecto relevante que el articulo explora es la diferencia en

las expectativas y la percepci6n de liderazgo.

Las cualidades tradicionales asociadas con el liderazgo, como la competitividad y la
asertividad, suelen considerarse atributos "masculinos,” mientras que las mujeres
enfrentan mayores presiones para adaptarse o "masculinizarse" si desean avanzar en sus
carreras académicas (Pacheco et al., 2023). Esto no solo implica un desafio profesional,
sino que también tiene efectos personales y emocionales para las mujeres, quienes deben
navegar entre cumplir con los atributos esperados de los roles de género y las demandas
del liderazgo académico. El articulo sugiere que las universidades en México requieren
reformas estructurales profundas que favorezcan la paridad de género en el liderazgo
(Pacheco et al., 2023). Estas reformas podrian incluir politicas de equidad en los procesos
de seleccién y promocién, asi como programas de mentoria y apoyo que preparen a las

mujeres para roles de liderazgo desde etapas tempranas de sus carreras académicas.

Ponce (2022), en la investigacién "El rol de la mujer en espacios de docencia y cargos
directivos en instituciones de educacién superior: Estudio de caso de la Universidad
Central del Ecuador (2010-2020)" analiza la participacién de mujeres en la docencia y en
puestos de liderazgo en la Universidad Central del Ecuador (UCE) en el periodo

mencionado. La investigacion se sitia en un contexto de reformas educativas y de equidad
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de género en Ecuador, influenciado por la promulgacién de la Ley Organica de Educacion
Superior (LOES) en 2010, que impulsé la inclusién de mujeres en roles académicos y
administrativos de alto nivel (Ponce, 2022). Esta investigacion tiene como resultados que
se identificd un incremento significativo en las facultades de Ciencias Médicas y
Filosofia, donde las mujeres llegaron a representar hasta el 43% del cuerpo docente,
aunque la paridad sigue siendo insuficiente en algunas areas (Ponce, 2022). En la Facultad
de Jurisprudencia, las mujeres apenas representan entre el 5% y el 22% de los docentes,
reflejando barreras en sectores tradicionalmente dominados por hombres (Ponce, 2022).
La mayoria de las mujeres en cargos directivos se encontraban en posiciones temporales
o de contrato, mientras que los nombramientos permanentes eran mas comunes entre los

hombres.

El estudio de Ponce (2022) subraya tanto los avances como los desafios persistentes en la
inclusién de las mujeres en la educacién superior en Ecuador. A pesar de los esfuerzos
legislativos y de politica educativa, persisten desigualdades en la participacion de las
mujeres en diversas disciplinas y en los puestos de liderazgo, especialmente en areas
donde histdricamente los hombres han dominado. Esto indica que, aunque las reformas
han tenido un impacto positivo, es necesario seguir trabajando en la creacion de un
entorno verdaderamente inclusivo y equitativo para las mujeres en el ambito académico

y administrativo.

Borboén (2022) en su tesis titulada "(De)colonialidad (contra)hegeménica de género en la
politica exterior de desarrollo: relaciones desiguales entre clases politicas y mujeres
guaranies ava y mbya en los tratados de Itaipi y Yacyretd", aborda cémo los
megaproyectos hidroeléctricos de Itaipt y Yacyreta, impulsados por Brasil, Paraguay y
Argentina, afectaron de manera desproporcionada a las comunidades guaranies,
especialmente a las mujeres (Bombodn, 2022). La investigacién expone las dindmicas de
exclusion y subordinacion que operaron bajo un esquema hegemonico patriarcal, colonial
y capitalista, profundizando las desigualdades de género y marginando a estas

comunidades.

Uno de los aspectos centrales del estudio es como las mujeres guaranies fueron
particularmente afectadas por los procesos de desalojo e inundacién de sus territorios
ancestrales debido a estos megaproyectos (Bombén, 2022). Estos eventos no solo
devastaron las tierras de los pueblos ava y mbya, sino que también destruyeron sus formas

tradicionales de organizaciéon comunitaria, exacerbando las desigualdades de género al
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privar a las mujeres de sus roles dentro de estas estructuras (Bombén, 2022). Ademas, las
politicas de desarrollo en torno a estos proyectos ignoraron sisteméticamente los derechos
y necesidades de las mujeres guaranies, lo que resulté en una forma de colonialidad
hegemonica de género que las relegd atin més a los margenes de la sociedad (Bombén,
2022). Es asi pues que la hegemoénica del género es una forma irrefutable de la
persistencia de la discriminacion de género relegando a las mujeres y més a las mujeres

indigenas al hogar nada mas.

Bonder (2022) en su investigacién recoge los avances y las propuestas en la educacién
superior. La obra de Gloria Bonder probablemente ofrece un anélisis riguroso y reflexivo
sobre los avances y desafios en la incorporacién de la perspectiva de género en la
educacion superior en América Latina. A través de su enfoque, llama a la accién para que
las universidades se conviertan en espacios de cambio social, capaces de promover una

verdadera igualdad y equidad de género en todos 10s niveles.

El enfoque de la autora también subraya la importancia de la resistencia de las mujeres
guaranies frente a estas formas de dominacién. A pesar de las condiciones adversas, las
mujeres jugaron un papel crucial en la reconfiguracién de sus comunidades y en la
busqueda de la recuperacién de sus territorios ancestrales (Bonder, 2022). La tesis
propone un concepto novedoso de "(de)colonialidad (contra)hegemonica de género" para
analizar como las mujeres guaranies han resistido y rearticulado sus relaciones sociales y
de género, desafiando las estructuras coloniales, patriarcales y capitalistas impuestas por

las clases politicas de estos paises.

Este es un aporte significativo al estudio de la interseccién entre género, colonialismo y
politicas de desarrollo. A través de un anélisis detallado de los casos de Itaipti y Yacyreta,
la autora evidencia cémo los megaproyectos energéticos, disefiados para el "progreso" de
las naciones, tuvieron efectos devastadores sobre las comunidades indigenas y, en
particular, sobre las mujeres, quienes a su vez han liderado importantes formas de

resistencia y lucha por sus derechos y territorios.

D’Antoni (2022) analiza la brecha de género en varios paises latinoamericanos y cuales
son los desafios que enfrenta el poder ejecutar la paridad de género en el 4mbito laboral
académico. La desigualdad de género en la academia latinoamericana refleja una
problematica estructural en la que las mujeres, a pesar de haber incrementado su

participacién en la educacién superior, siguen enfrentando obsticulos para acceder a
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posiciones de liderazgo y altos cargos académicos (D’Antoni, 2022). El sistema
meritocratico dentro de las universidades no ha logrado eliminar estas brechas, yé que
factores como el trabajo de cuidado no remunerado, histéricamente asignado a las
mujeres, limita su tiempo y capacidad para competir en igualdad de condiciones con sus
colegas hombres (D’Antoni, 2022). Esto se traduce en una menor representacion de
mujeres en los escalafones mas altos de la jerarquia académica, lo que evidencia la

persistencia de barreras sistémicas que las excluyen de los espacios de poder.

Ademas, la autora sefiala que la cultura patriarcal y el sexismo contintian afectando el
desarrollo de las mujeres académicas, no solo a través de barreras formales en términos
de acceso a cargos, sino también mediante practicas de violencia simbdlica y material
(D’ Antoni, 2022). Estas incluyen acoso laboral y sexual, ademas de la desvalorizacion de
su trabajo intelectual. La falta de reconocimiento y apoyo institucional profundiza la
marginacién de las mujeres en la academia, lo que perpetia la desigualdad de género y

afecta tanto su bienestar personal como su carrera profesional.

Para abordar estas inequidades la autora concluye que es fundamental que las
universidades implementen politicas que promuevan condiciones laborales equitativas y
faciliten la conciliacion entre la vida profesional y familiar (D’ Antoni, 2022). Asimismo,
es necesario fomentar un cambio cultural dentro de la academia, donde se reconozca el
valor del trabajo de las mujeres y se erradique el sexismo que ain domina muchos de
estos espacios. Solo mediante un enfoque integral que combine medidas estructurales y

un cambio en las dinamicas de poder se podra cerrar la brecha de género en la academia

latinoamericana.

Moreano (2021) en su articulo sobre la equidad de género en las instituciones de
educacion superior en Colombia ofrece una vision critica de las brechas de género que
persisten en las universidades colombianas y analiza los esfuerzos institucionales para
cerrarlas. A través de datos del Sistema Nacional de Informacién de la Educacion
Superior (SNIES), el estudio muestra cémo, aunque ha habido un crecimiento sostenido
en la participacion de mujeres en niveles avanzados de formacién académica
(especialmente en doctorados), las brechas siguen siendo significativas, especialmente en
areas de liderazgo académico y cientifico (Moreano, 2021). Uno de los hallazgos clave
es el crecimiento en la cantidad de mujeres graduadas en doctorado a lo largo de los afios,
lo que refleja una mejora en el acceso y la inclusién de las mujeres en niveles mads altos

de la educacién superior. Sin embargo, esta tendencia positiva se ve contrarrestada por
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desigualdades en las 4reas de poder y toma de decisiones dentro de las instituciones,
donde las mujeres siguen estando subrepresentadas en cargos directivos, académicos y
administrativos (Moreano, 2021).

El estudio también subraya la importancia de transversalizar la equidad de género en los
curriculos universitarios y en la formacion integral de los estudiantes, no solo como un
tema a tratar en el aula, sino como parte esencial de la cultura institucional. Ademas, la
autora hace un llamado a deconstruir las jerarquias de género en las universidades para
garantizar que las mujeres no solo accedan, sino que se mantengan y avancen en el 4mbito
académico y profesional. Moreano (2021) muestra que, si bien se han dado pasos hacia
la equidad, el camino hacia una verdadera igualdad de género en la educacién superior
colombiana alin enfrenta desafios estructurales y culturales que deben ser abordados de

manera integral y con el compromiso de toda la comunidad universitaria.

En el ambito laboral, por otro lado, Almeida y Barroso (2020) hacen un analisis que se
centra en la evaluacién del liderazgo de los docentes de la UCE en términos de equidad
de género, vinculando este &mbito educativo con los compromisos establecidos en el ODS
5. El Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas
establece como meta lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y nifias
(Almeida & Barroso, 2020). Este objetivo abarca diversas areas, incluyendo el acceso
equitativo a oportunidades laborales, la representacién en roles de liderazgo vy la
eliminacion de todas las formas de discriminacién y violencia contra las mujeres. Dentro
de este marco, la educacién es vista como un pilar clave para alcanzar la equidad de
género. En el contexto universitario, la presencia de mujeres en posiciones de liderazgo,
como directores de departamentos, decanas o rectoras, es fundamental para garantizar una
representacion equitativa en los procesos de toma de decisiones y para servir como
modelo de empoderamiento a las nuevas generaciones de estudiantes (Almeida &
Barroso, 2020).

La equidad de género en los docentes lideres de la Universidad Central del Ecuador, en
el marco del ODS 5, es un tema crucial para el desarrollo sostenible y la justicia social.
Aunque ha habido avances en el acceso de las mujeres a la educacién superior y en su
participacién como docentes, los cargos de liderazgo siguen estando mayoritariamente
ocupados por hombres, lo que refleja desigualdades de género estructurales (Almeida &

Barroso, 2020). El anélisis muestra la necesidad de una transformacién mas profunda en
la cultura organizacional y en ias politicas institucionales, para que ias mujeres puedan
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ocupar roles de liderazgo en igualdad de condiciones. Cumplir con €l ODS 5 en este
contexto implica no solo abrir mas oportunidades para las mujeres, sino también eliminar
las barreras que han perpetuado su subrepresentacién en roles de poder y toma de

decisiones.

El libro Brechas de género en América Latina: Un estado de situacién de Marchionni,
Gasparini y Edo (2018) examina las disparidades de geénero en el contexto
socioecondmico de América Latina, particularmente en los mercados laborales. A pesar
de los avances logrados en las tltimas décadas, las mujeres en la region siguen
enfrentando barreras significativas, como su subrepresentacion en puestos de liderazgo y
su tendencia a ocupar trabajos informales y de menor remuneracion, lo que refleja una

brecha persistente en términos de oportunidades y salarios entre hombres y mujeres.

La obra destaca que estas disparidades son mas marcadas en América Latina que en otras
regiones del mundo desarrollado. Las autoras explican que las brechas de genero
provienen de distorsiones que afectan las decisiones de formacién y empleo a lo largo de
la vida, tanto en el ambito laboral como en las esferas familiares y educativas (Marchionni
et al., 2018). Para reducir estas brechas, proponen politicas publicas especificas que se
enfoquen en eliminar las barreras que impiden el progreso de las mujeres en el mercado
laboral. Las politicas deben abordar la inequidad no solo por razones de justicia social,
sino también por eficiencia econémica, dado el potencial de las mujeres para contribuir
al desarrollo regional si se les brindan las mismas oportunidades que a los hombres
(Marchionni et al., 2018). Este diagnéstico pone de relieve la necesidad urgente de una
agenda de politicas de género que permita reducir las brechas de desigualdad,

promoviendo la inclusién y la equidad en todas las esferas de la vida laboral y social.

El articulo "La insercion de la mujer en la educacién superior ecuatoriana: Caso
Universidad Técnica de Ambato" de Mantilla, Zamora y Galarza (2017) analiza la
participacion de las mujeres en la educacion superior en Ecuador, especificamente en la
Universidad Técnica de Ambato (UTA) entre 2011 y 2015. El estudio busca caracterizar
el acceso de las mujeres a la universidad y examina los estercotipos de género que
influyen en su eleccion de carreras y en su insercion en distintas facultades. Los autores
destacan que, a pesar de que las politicas publicas ecuatorianas promueven la equidad de
género en la educacidn, persisten barreras socioculturales que afectan a las mujeres en el
acceso a ciertas areas académicas (Mantilla et al., 2017). Ademas, el estudio resalta que,

aunque ha habido un aumento significativo en la matriculacion de mujeres, especialmente
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en areas como ciencias sociales y salud, la presencia femenina en cargos de liderazgo y
toma de decisiones dentro de la universidad sigue siendo baja. Las mujeres, generalmente,
ocupan roles de menor jerarquia y enfrentan una "brecha de cristal", que dificulta su
ascenso a posiciones de mayor responsabilidad (Mantilla et al., 2017). Este articulo
muestra como las estructuras sociales y culturales todavia influyen en las decisiones
académicas de las mujeres, limitando su desarrollo profesional y su insercién en campos

académicos y laborales mas amplios.

La CEPAL y la Cooperacién Espaiiola en (2017), referente su investigacion sobre los
Planes de igualdad de género en América Latina y el Caribe Mapas de ruta para el
desarrollo. El anélisis de la perspectiva de género en el ambito laboral revela que, a pesar
de los avances legislativos y de las politicas publicas en América Latina y el Caribe, las
mujeres contintan enfrentando importantes barreras estructurales que limitan su inclusién
y desarrollo econémico (CEPAL & Cooperacién Espafiola, 2017). Entre estos desafios se
destacan la segregacién ocupacional y la persistente brecha salarial. A menudo, las
mujeres se concentran en sectores laborales de menor remuneracion y con menos
oportunidades de ascenso, lo que refleja estereotipos de género que siguen asignando
roles tradicionales (CEPAL & Cooperacién Espatfiola, 2017). Estos factores perpetian
una desigualdad econémica que impide que las mujeres alcancen la misma posicién que

los hombres en el mercado laboral.

Los planes de igualdad de género en América Latina y el Caribe incluyen iniciativas
orientadas al empoderamiento econémico de las mujeres. Estas politicas buscan asegurar
que las mujeres tengan acceso equitativo a empleos de calidad, al mismo tiempo que
proponen medidas como las cuotas de género, la mejora en las condiciones laborales y el
fomento de politicas de conciliacion laboral y familiar (CEPAL & Cooperacién Espafiola,
2017). Sin embargo, los avances en estas areas atin son limitados, y se requiere de un
compromiso mas fuerte por parte de los gobiernos y las empresas para implementar

medidas efectivas que reduzcan las brechas de género en el trabajo.

A nivel global, Ia situacién presenta similitudes. Segtn datos de la UNESCO, menos del
30% de las posiciones de liderazgo en instituciones educativas superiores son ocupadas
por mujeres, una cifra que refleja barreras estructurales y culturales comunes en diversas
regiones del mundo (UNESCO, 2022). En paises con politicas més avanzadas en i gualdad
de género, como los nérdicos, la representacién femenina en estos roles puede superar el
40%, pero en América Latina, la media suele rondar entre el 20% y el 30% (UNESCO,
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2022). Esto resaita ia necesidad de poiiticas institucionaies mas robustas y efectivas en
Ecuador para promover el acceso equitativo de las mujeres a roles de alta direccion en las
IES.

Concluye entonces que, la igualdad de género en el &mbito laboral sigue siendo un desafio
critico en la region. Aunque se han implementado politicas importantes, las desigualdades
estructurales persisten, afectando principalmente a las mujeres (CEPAL & Cooperacion
Espafiola, 2017). Para lograr una verdadera transformacién, es necesario seguir
promoviendo politicas que eliminen las barreras en el mercado laboral, fomenten la
equidad salarial y fortalezcan la participacion femenina en posiciones de liderazgo. Solo
mediante un enfoque integral y sostenido se podrd alcanzar una igualdad efectiva en el

entorno laboral.

En conclusién, la presente investigacion aporta al estado del arte al ofrecer un analisis
detallado de las brechas de género en las instituciones de educacién superior que se
encuentran en la ciudad de Ibarra, con un enfoque particular en el acceso de las mujeres
a cargos de liderazgo académico. A través de un enfoque multidisciplinario, que abarca
desde la equidad de género hasta la participacién en el ambito laboral, esta investigacion
resalta las disparidades persistentes y como, a pesar de los avances legislativos y
educativos, las mujeres contindan enfrentando barreras estructurales, tanto en las
universidades como en el mercado laboral. Asimismo, el trabajo destaca las iniciativas
actuales y propone acciones clave para cerrar estas brechas, como la implementacion de
politicas de paridad de género, la creacion de espacios de liderazgo inclusivo y el cambio
cultural dentro de las instituciones. A través de estos elementos, la investigacion ofrece
un aporte significativo a la discusién sobre la igualdad de género en el ambito académico

y su impacto en el desarrollo de politicas publicas mas inclusivas y equitativas.
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3 MATERIALES Y METODOS

En la presente investigacion titulada "Analisis de la desigualdad de género en el 4mbito
laboral administrativo en instituciones de educacién superior en la ciudad de Ibarra", se
empled un enfoque cualitativo, ya que se busca comprender y analizar las percepciones,
experiencias y practicas relacionadas con la desigualdad de género en el contexto laboral.
Este enfoque permite explorar las dindmicas sociales y culturales que influyen en las

desigualdades de género desde una perspectiva interpretativa y profunda.

El nivel de investigacién es descriptivo, dado que se centra en detallar y caracterizar los
fenoémenos relacionados con la desigualdad de género en el ambito administrativo. Se
pretendi@ identificar cémo se manifiestan estas desigualdades y cémo son percibidas por
los actores involucrados, proporcionando un panorama detallado de la situacién. En
cuanto al alcance, esta investigacion es exploratoria-descriptiva. En la fase exploratoria,
se indag6 en la literatura existente y en los contextos especificos de las instituciones de
educacién superior en la ciudad de Ibarra para identificar factores relevantes relacionados
con la desigualdad de género. En la fase descriptiva, se buscé plasmar con claridad las

caracteristicas del fenémeno estudiado a través del analisis de los datos recolectados.

Los métodos utilizados dentro de esta investigacion fueron el hermenéutico y el socio
juridico. El método hermenéutico se utilizé para interpretar y analizar documentos
normativos, legislativos, y discursos relacionados con la equidad de género en el 4mbito
administrativo universitario. Este enfoque permite comprender el significado de los textos
legales y normativos desde una perspectiva contextual y critica. El método socio-juridico
se utilizé para combinar el analisis legal con un enfoque social para estudiar como las
normas juridicas influyen y son influenciadas por la realidad social. De esta forma al
relacionar las leyes con las dindmicas sociales se ayuda a analizar la implementacién de

politicas de género e identificar barreras estructurales y culturales.

Para la recolecci6n de datos, se utilizd la técnica de entrevistas semiestructuradas, lo que
permitio obtener informacién detallada y flexible sobre las experiencias y percepciones
de los participantes. Estas entrevistas se realizaron a empleados administrativos de
diferentes niveles jerarquicos en varias instituciones de educacién superior en la ciudad
de Ibarra en dos instituciones de Educaciéon Superior que son la Pontificia Universidad
Catoélica del Ecuador Ibarra y la Universidad Técnica del Norte. La selecciéon de los

participantes se realizé mediante un muestreo intencional, considerando criterios como el
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Como instrumento principal, se disefié una guia de entrevista basada en los objetivos de
la investigacion. Esta guia incluyo preguntas abiertas relacionadas con la percepcion de
la desigualdad de género, las barreras y oportunidades laborales, y las estrategias
implementadas para promover la equidad de género en las instituciones. Ademas, se
llevaron a cabo observaciones no participantes en el entorno laboral para complementar

la informacidn obtenida en las entrevistas.

La seleccion de los entrevistados consistié en determinar a las y los docentes que han
permanecido en las Instituciones de Educacién Superior de la ciudad de Ibarra,
Universidad Técnica del Norte y Pontificia Universidad Catélica del Ecuador-Ibarra por
mas tiempo. Esto nos permite analizar un enfoque relacionado a la percepcion de las
barreras de género, oportunidades laborales en distintos ambitos ya sea el administrativo
directivo o el docente. Las y los entrevistados fueron la PhD Marilena Asprino, PhD
Sandra Ruiz, Phd Bartolomé Osuna, Msg Gabriela Rivadeneira de la PUCE-Iy de la UTN

las Msg Belén Zambrano y Msg Maria Elena Romo.

Dentro de las dificultades existentes al momento de la recoleccion de informacion
mediante la aplicacién de las entrevistas se encontré un particular, que el personal
administrativo de las universidades antes mencionadas se vio renuente a la cooperacion
con las respuestas de la entrevista en virtud que es un tema controversial, algunos de los
actores prefirieron mantenerse en el anonimato con el afan de cuidar su puesto de trabajo,
por lo tanto pidieron que se mantenga en sigilo sus datos, tomando en consideracién que
al momento del debate sus aportaciones fueron de gran valia para el desarrollo de esta

investigacion.

Con respecto a la obtenciéon de datos necesarios para el desarrollo de la presente
investigacion, la Universidad Técnica del Norte y la Universidad Técnica Particular de
Loja poseen en sus respectivas paginas web oficiales subida toda informacion pertinente
en tanto a la estructura organizacional de los directivos, siendo su recoleccion rapida; en
tanto que, para la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador-Ibarra la informacion fue
obtenida de primera mano, es decir acercandonos de forma personal a cada una de las
escuelas que la conforman pidiendo los datos de quienes ejercen como personal
administrativo de alto rango jerarquico, como lo son los directores de dichas escuelas,
datos que fueron entregados sin ningln tipo de inconveniente; por otro lado también era
necesario recabar informacion de la Universidad Auténoma Regional de los Andes,

misma que de forma completa no se pudo incorporar a esta investigacion en vista de que,
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tratandose de informacién que no es de carécter reservado por ley, fue negada por parte
de secretaria de dicha casona universitaria, dejandonos nada mas con los datos
pertenecientes a la pagina web de la matriz ubicada en la provincia de Ambato, datos que
se anexan pues al ser una extension ubicada en la ciudad de Ibarra se rigen por el mismo

COnsejo superior.

El andlisis de los datos se realizé mediante la técnica de analisis tematico, lo que permiti6
identificar patrones, categorias y temas emergentes en las narrativas de los participantes.
Este proceso incluy6 la transcripcién, codificacién y organizacion de los datos,

asegurando la validez y confiabilidad mediante la triangulacion de informacion.



4 RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

El presente apartado aborda los principales hallazgos obtenidos en el analisis de la
desigualdad de género en el dmbito laboral administrativo de las instituciones de
educacion superior en la ciudad de Ibarra. A partir de los datos recolectados mediante
entrevistas semiestructuradas, observaciones no participantes y revision documental, se
examinan aspectos clave como la representacion femenina en cargos de liderazgo, la
brecha salarial, y las politicas institucionales implementadas para promover la equidad de

género.

Los resultados obtenidos permiten identificar patrones de desigualdad que, aunque sutiles
en algunos casos, evidencian barreras estructurales y culturales persistentes que limitan
el desarrollo profesional de las mujeres. Estos hallazgos son discutidos a la luz del marco
normativo ecuatoriano e internacional, considerando el contexto socioecondémico y
cultural de la regién. Ademds, se contrastan con estudios previos para resaltar similitudes

y diferencias en la dindmica de género dentro del &mbito educativo.

El analisis critico de los datos busca no solo describir la situacion actual, sino también
generar un debate sobre la efectividad de las politicas de igualdad existentes y las acciones
necesarias para cerrar las brechas de género. Este enfoque permite visibilizar los desafios
que enfrentan las mujeres en el A&mbito administrativo universitario y plantea
recomendaciones para transformar las instituciones en espacios més inclusivos y

equitativos.

4.1.1 Segun el objetivo general

4.1.1.1 Politicas institucionales y los ODS sobre la desigualdad de género

En Ecuador, las instituciones de educacion superior han implementado diversas politicas
para abordar la desigualdad de género, alinedndose con el Objetivo de Desarrollo
Sostenible 5 (ODS 5) de las Naciones Unidas, que busca lograr la igualdad entre los
géneros y empoderar a todas las mujeres y nifias (CIESPAL, 2017). Estas politicas
incluyen la creacion de observatorios de género, la implementacion de politicas de cuotas

y la promoci6n de la participacion equitativa en todos los niveles € instancias académicas.

El Consejo de Educacion Superior (CES) de Ecuador ha establecido reglamentos para
garantizar la igualdad de oportunidades en el sistema de educacion superior (Escobar,

2022). Estos reglamentos promueven la no discriminacién por razones de género, etnia,
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orientacién sexual u otras condiciones, asegurando el acceso, permanencia y egreso de
todos los actores del sistema en condiciones de equidad. El Reglamento para garantizar
la igualdad en la educacién superior del CES establece un marco normativo orientado a
promover la equidad de género en todos los niveles de gestién y participacién en las
instituciones de educacion superior (IES). El reglamento establece un compromiso claro
para las instituciones de educacion superior (IES) en la promocién de la igualdad de

geénero y la participacién equitativa en cargos directivos.

Segin el articulo 6, las IES tienen la obligacién de garantizar la representacién paritaria
de todos los actores en los niveles de gestion y toma de decisiones (Consejo de Educacién
Superior, 2018). Esto incluye el desarrollo de politicas especificas que eliminen las
barreras estructurales y sociales que limitan el acceso de las mujeres a roles de liderazgo.
Ademas, los articulos 13 y 14 refuerzan el derecho del personal académico y
‘administrativo a acceder, permanecer y ascender en cargos directivos sin discriminacién,
asegurando condiciones laborales justas y adecuadas que fomenten la igualdad material

y formal (Consejo de Educacién Superior, 2018).

Para cumplir con estas disposiciones, las IES deben implementar medidas afirmativas
como la aplicacion de cuotas de género y la elaboracién de diagnésticos institucionales,
tal como se indica en los articulos 10 y 16 (Consejo de Educacién Superior, 2018). Estas
acciones buscan cerrar las brechas historicas de desigualdad que han afectado a mujeres
y otros grupos marginados. Asimismo, el reglamento exige la evaluacién periddica y la
rendicion de cuentas (articulos 19 y 20) sobre los avances en la implementacién de estas
medidas, promoviendo una supervisién constante que garantice la efectividad de las
politicas adoptadas. En conjunto, estas disposiciones constituyen un marco integral para
transformar las estructuras de poder en las IES hacia un modelo mas inclusivo y

equitativo.

Ademas, se promueve la participacion activa de las mujeres en el disefio y evaluacién de
estas politicas, garantizando qué respondan a sus necesidades y perspectivas. Este
reglamento representa un paso significativo hacia la igualdad de género en el sistema de
educacion superior (Escobar, 2022). Sin embargo, su éxito dependera de la voluntad de
las IES para implementar estas disposiciones de manera efectiva y sostenible. Es
fundamental que se destinen los recursos necesarios, se monitoreen los avances y se

promueva una cultura institucional comprometida con la equidad (Bonder, 2022). Solo
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asi sera posible garantizar una representacion justa de mujeres y hombres en los cargos

directivos y en todos los niveles de la gestion educativa.

A pesar de estos avances, persisten desafios significativos. Estudios sefialan que las
mujeres en Ecuador enfrentan barreras en su desarrollo académico y profesional,
incluyendo una menor representaciéon en posiciones de liderazgo dentro de las
instituciones de educacion superior (Escobar, 2022). Ademds, existen brechas en la
participacion de mujeres en areas de estudio tradicionalmente dominadas por hombres, lo

que refleja estereotipos de género atin presentes en la sociedad.

Para enfrentar estos desafios, algunas universidades ecuatorianas han desarrollado
programas especificos orientados a promover la equidad de genero. Por ejemplo, la
Universidad Tecnolégica Equinoccial (UTE) ha establecido un Observatorio de Género
que busca obtener evidencia empirica sobre la situacion de las mujeres, identificar brechas
de género y abordar problematicas relacionadas con desigualdades, sesgos y estereotipos

de género.

Evaluar el grado de cumplimiento del principio de igualdad y no discriminacion en el

ambito laboral administrativo en las instituciones de educacion

4.1.1.2 Brecha salarial por género

En Ecuador, la brecha salarial de género persiste en diversos sectores laborales,
incluyendo las instituciones de educacién superior (IES). Segin un estudio del Instituto
Nacional de Estadistica y Censos (INEC), en el sector formal privado, las mujeres ganan
en promedio un 15% menos que los hombres en ocupaciones similares (INEC, 2022).
Aunque este dato se refiere al sector privado en general, es indicativo de una tendencia
que también puede estar presente en las IES, donde las mujeres ocupan puestos
administrativos con remuneraciones inferiores a las de sus pares masculinos, incluso

cuando desempeian funciones equivalentes.

A nivel regional, la Comisién Econémica para América Latina y el Caribe Estadisticas
(CEPALSTAT) reporta que, en 2020, existia una diferencia salarial de 12.8 puntos
porcentuales a favor de los hombres en areas urbanas (CEPALSTAT, 2020). Esta
disparidad se mantiene incluso cuando se consideran factores como el nivel educativo y
la experiencia laboral, lo que sugiere la presencia de discriminacion estructural y sesgos
de género en la valoracion del trabajo femenino (Escobar, 2022). En Ecuador, estudios

han encontrado que, a pesar de que las mujeres poseen niveles de escolaridad y
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experiencia laboral comparables o superiores a los de los hombres, sus ingresos no
reflejan estas cualificaciones, indicando la existencia de una brecha salarial no explicada
(Almeida & Barroso, 2020).

En Ecuador, segin los datos de “la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y
Subempleo (Enemdu), las mujeres ganan § 69 menos que los hombres. Los hombres
perciben un ingreso laboral de $ 608, mientras que las mujeres $ 5397 (INEC, 2023). La
tasa de empleo adecuado en 2023 era del 35.8% y en 2024 se redujo al 33% (ENEMDU,
2024). En la ilustracién niimero 1 se puede evidenciar que la tasa de empleo adecuado
por sexo muestra una clara ventaja en relacién a los hombres representando un 58.2% a

nivel nacional y un 41.8% de mujeres con relacién ala misma variable.

Itustracion I Tasa de empleo adecuado por sexo

Nota: Fuente Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (2024)

La brecha salarial de género tiene implicaciones significativas en la percepcién de
equidad dentro del 4mbito laboral. El promedio de los ingresos mensuales con relacién al
sexo tiende a desfavorecer los indices en las mujeres que no rebasa los 600 délares

mensuales.
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llustracién 2 Promedio de ingreso laboral mujeres (2019-2024)
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Sin embargo, en el caso de los hombres los ingresos de acuerdo a la Encuesta Nacional
de Empleo, Desempleo y Subempleo el promedio de ingreso laboral supera los 600
mensuales en el mismo periodo comprendido desde 2019-2024.
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4.1.2 Objetivo 1

Para analizar el principio de igualdad y no discriminacién con un enfoque de genero de
docentes en el contexto educativo del ecuador, especificamente en el 4rea laboral de
gestion administrativa, es indispensable revisar la normativa legal vigente en el ecuador
que haga mencién al tema a tratarse donde encontramos una estrecha relacién entre la
igualdad de derechos entre hombres y mujeres en su art. 11, numeral 2, principio de
igualdad y no discriminacion establece que todas las personas son iguales y gozaran de
los mismos derechos, deberes y oportunidades, ademas que se prohibe toda forma de
discriminacién por razones de género, identidad de género, orientacién sexual, entre
otras. Asi como también “El Estado adoptard medidas de accién afirmativa que
promuevan la igualdad real en favor de los titulares de derechos que se encuentren en
situacién de desigualdad.” En su art. 66, numeral 3 reconoce y garantiza el derecho a la
igualdad formal, entendida esta como la igualdad ante la ley positivizada, igualdad
material, es decir la implementacién de politicas ptiblicas y medidas de accién afirmativa
encaminadas y no discriminacion, por tal motivo en su art. 70 ibidem se establece la
obligatoriedad del estado ecuatoriano a desarrollar mecanismos especializados en la

ejecucion de estas politicas. (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008)

De manera especifica el Estado ecuatoriano se obliga a formular e implementar politicas
publicas para lograr la igualdad entre mujeres y hombres, en el art. 326, numeral 4:
Igualdad en el Trabajo Consagra la igualdad de trato y oportunidades para hombres y
mujeres en el 4mbito laboral, incluido el derecho a igual remuneracién por igual trabajo.
En el art. 333 el Estado ecuatoriano tiene que eliminar las inequidades en el acceso al
empleo y a la produccién, priorizando politicas que beneficien a mujeres y sectores

vulnerables. (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008)

Se destaca entre las normas supletorias que desarrollan a nuestro marco juridico en razén
del tema a tratarse siendo esta la Ley Organica para la Igualdad Salarial entre Mujeres y
Hombres publicada en el Registro Oficial el 19 de enero de 2024, que tiene por objetivo
garantizar la igualdad de género indistintamente de su sexo biolégico, que las personas
reciban igual remuneracién por trabajos realizados de igual valor, eliminando de esta
manera practicas que pueden resultar discriminatorias en el desarrollo laboral, siendo esta

de aplicacion obligatoria para empleadores publicos como privados en todo el territorio

nacional.
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El 17 de enero de 2025, se expide por parte del Ministerio de Trabajo un reglamento
mediante el Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2025-006 con la finalidad asegurar el
cumplimiento del principio de no discriminacion que emana de la constitucion del
Ecuador con la intencidon de promulgar la igualdad salarial entre mujeres y hombres
estableciendo como deberes de los empleadores a realizar capacitaciones continuas con
temas de derechos laborales, igualdad de género y no discriminacion, promover una
cultura organizacional sin discriminacién, es decir que exista paridad de género en tanto
a la contratacion de personal de orden jerarquico superior con cargos directivos, asi como
se establece el deber de presentar un reporte anual de las acciones realizadas para alcanzar
la igualdad de remuneracion, es importante destacar que se establece un procedimiento
para atender denuncias relacionadas con discriminacion salarial (Acuerdo Ministerial

Nro. MDT-2025-006).

Estas normas reflejan el 4nimo que presenta el Estado ecuatoriano en promover la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, buscando eliminar las brechas de
género en diversos ambitos laborales y sociales, mas es necesario vislumbrar si todas
estas leyes son aplicadas de forma correcta para la contratacion de personal administrativo
en las instituciones de educacion superior de la ciudad de Ibarra, la Universidad Técnica
del Norte y Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Ibarra si en verdad existe paridad

de género dentro del personal administrativo de dichas instituciones.

Siendo el objetivo especifico que alimenta esta investigacion el de realizar un analisis de
la desigualdad de género en el dmbito laboral administrativo de las instituciones de
educacion superior en la ciudad de Ibarra, a través de la identificacion y evaluacién de las
manifestaciones de esta desigualdad y los factores que contribuyen a su existencia, con el
fin de determinar si se respeta el principio de igualdad y no discriminacion en el contexto
educativo, se realizd la recoleccién de toda la informacién referente al personal
administrativo de alto rango jerdrquico de las cuatro universidades que brindad sus
servicios educativos en esta ciudad, pudiendo notar que existe una mayor cantidad de

hombres contratados para dichos cargos que mujeres.

Las instituciones analizadas son la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador (PUCE-
I) Universidad Auténoma de los Andes (UNIANDES), la Universidad Técnica Particular
de Loja (UTPL) y la Universidad Técnica del Norte (UTN) comparten un compromiso
claro hacia la equidad de género y la no discriminacién en sus politicas institucionales.

Son instituciones promueven la igualdad de oportunidades para estudiantes, docentes y
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personal administrativo, garantizando el acceso sin distincién de género, orientacién
sexual, etnia, religién, condicidén socioeconémica u otras caracteristicas. Estas politicas
reflejan la alineacién con principios constitucionales y legales que buscan eliminar toda
forma de discriminacion en el 4mbito educativo, fomentando un entorno inclusivo y

respetuoso.

Para realizar el andlisis referente a la paridad de género como garantia de la no
discriminacién en la contratacién de personal docente en el area administrativa de las
cuatro instituciones de educacién superior que se encuentran en la cabecera cantonal de
la ciudad de Ibarra se realizo la recoleccién de datos a través de los portales web
pertenecientes a cada una de las universidades con el afin de observar y obtener la
informacién respecto a la estructura organizacional de cada institucién en tanto a las
autoridades administrativas. Es asi que se tomé como base para este analisis de datos los
Planes Operativos Anuales (POA) los que contienen la informacién de quienes, y en qué

cargo se desempefian, por lo que se elabor6 el siguiente cuadro explicativo:

Tabla 1Direcciones y Rectorias en la IES Ibarra

Universidad Hombres Mujeres
UTN “ 2 70/30
PUCE-I 6 1 90/10
UNIANDES 5 1 90/10
UTPL & - 50/50
Nota: creacién personal realizada con base a la investigacién por universidades del personal docente
administrativo

Las instituciones analizadas presentan una clara variabilidad en la representacién de
género en los cargos administrativos de liderazgo. Por un lado, la UTPL destaca con una
distribucion equitativa (50/50) entre hombres y mujeres en los puestos de direccion de
escuela, lo cual es un ejemplo alentador de paridad en el ambito laboral administrativo.
Esto podria ser resultado de politicas inclusivas o de procesos de seleccién orientados a
garantizar igualdad de oportunidades. Sin embargo, es importante analizar si esta
distribucién equitativa se refleja también en otros niveles administrativos de la
universidad y si ha sido sostenida en el tiempo, ya que alcanzar y mantener la igualdad

requiere un esfuerzo continuo.
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En contraste, instituciones como la UTN y la PUCE I evidencian una brecha considerable
en la distribucién de género en carges administrativos. En la UTN, con un 66.6% de los
decanatos ocupados por hombres, y la PUCE 1, donde el 85.7% de los directores de
escuela son hombres, queda en evidencia una disparidad que podria estar influenciada por
factores estructurales y culturales. Estas diferencias podrian estar relacionadas con
criterios de seleccion que favorecen indirectamente a los hombres, o con barreras que
limitan la participacion de las mujeres, como la falta de programas de mentoria, redes de

apoyo o politicas de conciliacion entre vida laboral y personal.

Respecto a la organizacién de las autoridades de la UTN, se encuentra encabezada por
cuatro autoridades maximas que son el rector, vicerrectora académica, vicerrectora de
investigacion, vicetrector administrativo, s¢ encentran nombrados en sus respectivos
cargos dos hombres y dos mujeres. Con respecto a los decanos y subdecanos se
encuentran seis mujeres y seis hombres, por lo tanto, si atienden a la paridad de género,
contratando a personal de ambos sexos sin ninguna distincion. (UTN, 2022) Las politicas
de Ia UTN también resaltan la importancia de la inclusidon y equidad, aunque con menor
detalle en cuanto a la operacionalizacion de estas politicas. Se enfatiza la promocion de
espacios seguros, la igualdad de género y la interculturalidad, lo que refleja una vision
amplia de inclusion (UTN, 2015). |

La PUCE a nivel nacional en su consejo superior mismo que dirige a la matriz tanto a las
sedes en las diferentes provincias se encuentra conformado por catorce hombres y cuatro
mujeres, siendo esta la institucién con la mayor brecha diferencial entre los hombres y
mujeres que cumplen funciones en altos cargos administrativos (PUCE, 2024). Ahora
bien, en la Sede ubicada en la ciudad de Ibarra encontramos como personal administrativo
de alto rango jerarquico a tres directores de escuela de sexo masculino en tanto que son

dos las directoras mujeres que pertenecen a dicha estructura organizacional. (PUCE,
2024)

En tanto a la estructura jerarquica superior de la UTPL al ser una institucion a distancia
cuya matriz se encuentra en la ciudad de Loja cuanta con autoridades maximas que rigen
a todas las sedes que son denominados el consejo tutelar que se encuentra conformado
por cuatro hombres y cuatro mujeres, reflejando una contratacién equitativa tanto para
hombres como para mujeres; y una clasificacion aparte de sus autoridades pertenecientes
a la educacion a distancia, siendo esta modalidad el servicio educativo que dicha

institucion presta en la ciudad de Ibarra, entre las que se encuentran una vicerrectora de
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la modalidad abierta y a distancia, tres directoras por departamentos y un director,
encontrandose aqui la mayor cantidad de mujeres en cargos jerarquicos superiores, dando

una preferencia en la contratacion de personal femenino. (UTPL, 2024)

La UNIANDES tiene su matriz en la ciudad de Ambato, con un consejo superior que rige
a todas las extensiones de dicha universidad, entre ellas la perteneciente a la ciudad de
Ibarra misma que es parte de esta investigacién, su maximo 6rgano administrativo se
encuentra conformado por dos mujeres y seis hombres, siendo un caso particular el que
se encuentre conformado por una amplia mayoria de hombres en donde no existe la
contratacion bajo las normas de paridad de género. Lamentablemente no se pudo obtener
la informacién especifica de quienes son los decanos de las facultades de dicha institucién
ya que se recibié una negativa por parte de la institucién al momento de acercarnos a

solicitar los datos necesarios pertenecientes a la extension de la ciudad de Ibarra.

Estas instituciones comparten un marco de principios, normas y valores positivizado que
prioriza la justicia social, la equidad y el respeto a la diversidad. Sin embargo, en tres de
las cuatro universidades no se aplica de forma integra la asignacién de sus autoridades
administrativas, tan solo la UTN guarda estricto control y aplica de forma técita lo escrito

en su normativa interna.

4.1.3 Objetivo 2

Dentro del segundo objetivo que es identificar y describir las manifestaciones de igualdad
de género en el ambito laboral administrativo de las instituciones de educacion superior
en Ibarra, en tal virtud se parte con definiciones que engloben los términos requeridos

para la comprensi6n del tema tratado, por lo tanto, se debe comprender que:

La igualdad y la no discriminacidn son principios basicos y generales de la
proteccion de los derechos humanos. Son el fundamento del Estado de Derecho
y de la construccién de sociedades democréticas, mas justas e igualitarias.
Estan consagrados en diversas normas internacionales de derechos humanos.
(ONU Mujeres , 2018)

Al tratarse de principios nos referimos a que son mandatos de optimizacién, por
excelencia los principios con normas pétreas que deben cumplirse en la mayor medida de
lo posible seglin Zagrebelski, en tal virtud el marco juridico que rige a un pais debe
encargarse de desarrollarlos en todo &mbito para garantizar normas idéneas para el avance

de la sociedad. Asi mismo la igualdad es entendida por el enfoque que tiene:
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En cuanto a una definicion de igualdad, el derecho internacional se ha centrado
especialmente en cuatro areas de importancia: (1) los métodos estructurales
para prohibir la discriminacion o proteger la igualdad; (2) el asunto de si la
intencidén discriminatoria es un elemento necesario de la discriminacion; (3) la
fijacion de un limite entre distinciones justificadas e injustificadas; y (4) la
coherencia entre las medidas especiales de proteccion y la no discriminacion.

Analizaré cada una de estas areas por turno. (Bayefsky, Anne, 2020)

Son diversos los instrumentos normativos a nivel internacional de los que emana la

igualdad entre los més importantes esta:

La Carta de las Naciones Unidas (1945) reafirma, en su preambulo, “la fe en
los derechos fundamentales, en la dignidad y el valor de la persona humana, en
la igualdad de derechos de hombres y mujeres, y de las naciones grandes y
pequenas”. La Declaracion Universal de Derechos Humanos (1948) proclama
el principio de igualdad y la prohibicién de todas las formas de discriminacion
basada en el sexo (art. 2). La Convencion de los Derechos Politicos de las
Mujeres (1954) propone poner en practica el principio de igualdad de derechos
de hombres y mujeres, enunciado en la Carta de las Naciones Unidas. El Pacto
Internacional de los Derechos Civiles y Politicos (PIDCP, 1966) y el Pacto
Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (PIDESC, 1966)
establecen, en su articulo tercero, la obligacion de los Estados Parte de
garantizar, a hombres y mujeres, la igualdad en el goce de todos los derechos

consagrados en ellos. (ONU Mujeres , 2018)

El Comité para la Eliminacion de la Discriminacién contra la Mujer mas conocido por
sus siglas en inglés como CEDAW determina diversos factores por los que nifias y

mujeres son discriminadas es asi como:

La CEDAW reconoce que las mujeres y las nifias han sido y siguen siendo
objeto de diversas formas de discriminacién por el simple hecho de ser
mujeres. De acuerdo con la CEDAW, la discriminacién contra las mujeres:
viola los principios de igualdad de derechos y respeto de la dignidad humana;
dificulta la participacion de las mujeres, en las mismas condiciones que los
hombres, en la vida politica, social, econémica y cultural de su pais;

constituye un obstaculo para el aumento del bienestar de la sociedad y de la



familia; entorpece el pleno desarrollo de las posibilidades de las mujeres para

prestar servicio a su pais y a la humanidad. (ONU Mujeres , 2018)

La discriminacion se convierte en una condicién de limitacién para mujeres en su entorno

social, educativo y profesional que impide el correcto desarrollo de sus capacidades.

Para mayor comprensién se debe entender la igualdad en su doble dimensién axioldgica

explicada de la siguiente forma:

Igualdad formal o de jure. La igualdad de todas las personas ante la ley (y en
la ley) estd establecida en distintos instrumentos juridicos nacionales e
internacionales, los cuales proveen una base fundamental para la exigibilidad
y el logro de la igualdad entre mujeres y hombres en los hechos. Los
instrumentos legales constituyen un referente para la formulacién de politicas
publicas y para que la sociedad demande el cumplimiento de las leyes. (ONU
Mujeres , 2018)

La positivizacién del principio de igualdad en diversos instrumentos normativos
internacionales y nacionales estableciendo leyes acordes, como es el tema de esta
investigacién para la proteccion de los derechos de las mujeres y la no discriminacion.

Ahora bien, por otra parte, se encuentra la siguiente acepcion:

Igualdad sustantiva o de facto De acuerdo con la CEDAW, los Estados Parte
estan obligados tanto a sentar las bases legales para que exista igualdad formal
entre mujeres y hombres, como a asegurar que haya igualdad en los hechos,
es decir, igualdad sustantiva. Si bien la promulgacién de leyes y la
elaboraci6n e implementacion de politicas publicas en favor de las mujeres es
un gran avance, lo cierto es que para alcanzar la igualdad sustantiva es
necesario que las leyes y politicas garanticen que las mujeres tengan las
mismas oportunidades que los hombres en todas las dimensiones del
desarrollo y que exista, por lo tanto, un contexto propicio para lograrlo en los
hechos. Esto implica la obligacion del Estado de remover todos los obstaculos
para que las mujeres, especialmente las que se encuentran en particular
desventaja o que pertenecen a grupos de poblacién histéricamente

marginados y excluidos, logren la igualdad en los hechos. (ONU Mujeres ,
2018)



Ahora bien, otra acepcidén conceptual que es importante para ¢l entendimiento de este

irabajo de investigacion es considerar el significado de género

El género se refiere a los roles, las caracteristicas y oportunidades definidos
por la sociedad que se consideran apropiados para los hombres, las mujeres,
los nifios, las nifias y las personas con identidades no binarias. El género es
también producto de las relaciones entre las personas y puede reflejar la
distribucién de poder entre ellas. No es un concepto estatico, sino que
cambia con el tiempo y del lugar. Cuando las personas o los grupos no se
ajustan a las normas (incluidos los conceptos de masculinidad o feminidad),
los roles, las responsabilidades o las relaciones relacionadas con el género,
suelen ser objeto de estigmatizacion, exclusion social y discriminacion, todo
lo cual puede afectar negativamente a la salud. El género interactiia con el
sexo bioldgico, pero es un concepto distinto. (Organizacién Mundial de la
Salud, 2018)

Este es un concepto que no necesariamente es estatico, mas bien abarca una gran cantidad
de caracteristicas sociales, culturales y psicologicas, importante es distinguir y no

confundir entre género y sexo bioldgico pues son diferentes.

Ahora bien, se debe también considerar los factores como los son las oportunidades de
ascenso, brechas salariales y distribucién de responsabilidad se tom6é como base del
analisis el estudio realizado por Carlos Rodriguez director regional de OIT para América

Latina y el Caribe se determina que:

Los salarios de las mujeres subieron ligeramente por encima del de los
hombres, dentro de un proceso secular de reduccién de brechas. Sin embargo,
todavia los salarios de los hombres superan a los de las mujeres en cerca de
20%. La mayor parte de esta brecha se atribuye a discriminacién, estereotipos
y factores culturales mas que a variables objetivas, medibles y asociadas a la
productividad laboral, tales como educacién, experiencia, sector econémico, y
ocupacion. Las brechas de género en desempleo, ocupacidn y participacion
continuaron cerrandose en el 2018, en un procese firme pero que atn es lento

en la mayoria de los paises. (Rocha, Carlos, 2018)
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Tomando en consideracidn que atin existe la brecha salarial diferenciadora entre hombres
y mujeres y que, a pesar de que esta se est4 disminuyendo atin hay discriminacién en base

a estereotipos y factores culturales.
En este mismo sentido se hace mencién la desigualdad de género:

Por lo que hablar de brecha de género constituye la desigualdad entre hombres
y mujeres en cualquier ambito, sea este econdmico, social, cultural, sanitario,
educativo, etc. La brecha de género salarial mas conocida como el promedio
de ingresos de mujeres y hombres en la fuerza laboral o la posicién de la
economia en comparacion de los hombres. Dicho de otra manera, también se
podria observar que es la diferencia entre el salario de los hombres y las

mujeres. (Ocafia, 2022)

El factor més importante en torno a la diferenciacién entre hombres y mujeres en tanto al
trabajo es la fuerza laboral que cada uno presenta, por lo que el hombre detenta salarios

m4s atractivos en relacién con la mujer.
Haciendo énfasis en la participacién femenina se encontré:

El fuerte crecimiento de la participacién laboral femenina (PLF) es uno de
los cambios socioeconomicos més notables del ltimo medio siglo, con un
impacto fundamental en el desarrollo socioecondmico y en la convergencia de
los roles de género (Olivetti, 2013; Goldin, 2014). Afortunadamente, este
fen6meno de alcance global no ha estado ausente en América Latina. Mientras
que en los afios sesenta sélo un 20% de las mujeres adultas trabajaban o
buscaban trabajo activamente, el porcentaje escal hasta alcanzar un 65% en la

actualidad (Marchionni, Gluzmann, Serrano, & Bustelo, 2019)

Para el caso de América latina se encontré un crecimiento en tanto al porcentaje de
mujeres que trabajan en la actualidad en relacién con los afios 60, en donde la cantidad
de mujeres era mucho menor, haciendo de esta forma un avance significativo en las

conquistas de nichos de trabajo en donde se desarrollan.
Para el caso ecuatoriano se centrd en:

Los indicadores ponen en evidencia la desventaja de las mujeres en

distintos aspectos. La brecha de género en el desempleo sigue siendo marcada,
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0/
/

donde se evidencia una tasa de 6,7% para 1as miujeres, casi el dovie ael 3,7%
1

en los hombres (Camara de Industria y Produccion , 2022)
Se observa que a pesar de la existencia de un marco juridico que promulga los derechos

en igualdad para hombres y mujeres la tasa de desempleo en las mujeres es mayor en

comparacion con el género masculino.

El anélisis de la distribucién de género en los puestos jerarquicos de las instituciones de
educacion superior (IES) en la ciudad de Ibarra evidencia una marcada desigualdad en la
representacion femenina en los niveles mas altos de liderazgo administrativo. En general,
los datos recopilados muestran que las mujeres tienen una mayor presencia en los niveles
jerdrquicos bajos y medios, como auxiliares administrativos y coordinadoras de areas,
mientras que su participaciéon disminuye significativamente en los puestos de alta

direccion, como rectores, vicerrectores y decanos (Escobar, 2022).

Hustracion 3 Distribucion por género en puestos jerarquicos

Género

Hombres Mujeres Total

86 25 111
Porcentaje 77.48 % 22,52%

Titulo académico
Rectores con PhD  Rectoras con Total con PhD
PhD

74 14 88

Porcentaje 75,51 % 24,49 % 88,29 %

Nota: Tomado del articulo Paridad de género entre las autoridades del sistema de educacién superior
ecuatoriano (2022)

En las instituciones de educacion superior (IES) de la ciudad de Ibarra, la representacion
femenina en los niveles de alta direccion administrativa es notablemente baja, reflejando
una brecha persistente de género. Segun los datos recopilados, las mujeres ocupan solo el
24.29% de los cargos de rectorado y vicerrectorado, mientras que la presencia de hombres
en la misma linea directiva es del 75.51% (Escobar, 2022). Esta tendencia local se alinea
con el promedio nacional en Ecuador, donde solo el 30% de las posiciones de liderazgo
en las IES son ocupadas por mujeres, a pesar de que representan mas del 50% del personal

administrativo y académico en estas instituciones.

40



4.1.4 Objetivo 3

Investigar las experiencias y percepciones de los docentes en gestién administrativa en

relacion con la igualdad de oportunidades de trato en sus lugares de trabajo Percepcién

sobre igualdad de oportunidades

En general, los entrevistados coinciden en que hombres y mujeres tienen, en teoria, las

mismas oportunidades de acceso a puestos administrativos, fundamentando esto en la

normativa legal que regula estas instituciones (Gil, 2024; Ruiz, 2024). Sin embargo,

algunas respuestas destacan que las barreras de género, aunque menos evidentes, pueden

manifestarse en la inclinacion cultural hacia la seleccién de hombres para cargos

directivos, perpetuando estereotipos tradicionales de liderazgo masculino (Docente

PUCE-], 2024).

Tabla 2 Andlisis de las preguntas y respuestas de las entrevistas

Preguntas

Respuestas

1. ;Considera que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para acceder a

puestos administrativos en esta institucion?

Docentes UTN, UTPL,
UNIANDES y PUCESI

Las respuestas de las y los entrevistados en su mayoria
fueron positivas ya que, tanto en la UTN como en la
PUCESI, dos de las universidades estudiadas existe un
balance en los puestos administrativos segin los
entrevistados. Es decir que, por ejemplo, en la UTN si se
reporta un 50/50 en el dmbito jerarquico ocupado por la
misma cantidad de hombres que de mujeres. Sin embargo,
en los casos de la UTPL y UNIANDES los puestos de
direccion los ocupan en un 90% hombres, segin los datos
obtenidos a través de las entrevistas y el analisis

documental.

2. (Ha percibido barreras para el acceso a promociones internas dependiendo del género?

{Cuales?
Docentes UTN, UTPL, | Segtin las entrevistadas no existen barreras internas con
UNIANDES y PUCESI base en el género. En este caso podemos rescatar a la UTN,

ya que, por ejemplo, las promociones y asensos estin

dirigidos por procesos equitativos. Pero por otro lado la

41




docente que solicitd participar de forma anénima en esta
investigacion si percibid barreras con relacién a las
promociones, en el caso de la PUCESI. Se indica, ademas,
que en los procesos la calificacion en un 70% de los casos
no es equitativa, o en su defecto los puestos se ubican son
secundarios. En los casos de la UTPL y UNIANDES este
sesgo es mas marcado, ya sea por su estructura o por rastros
culturales como lo evidencian las docentes entrevistadas ya

que este pais aun tiene el machismo interno muy marcado.

3. (Qué tan importante cree que es el género al momento de asignar cargos de liderazgo?

Docentes UTN, UTPL,
UNIANDES y PUCESI

Segln las respuestas obtenidas, el género no tiene relacién
alguna con el liderazgo, pero si se perciben umbrales de
diferenciacion al momento de asignar cargos. Las y los
docentes entrevistados comparten un punto clave en las
respuestas “el género es un factor relevante al asignar
cargos de liderazgo, pero no deberia ser determinante; lo
esencial son las competencias, habilidades y experiencia de
los candidatos™. Sin embargo, es necesario reconocer que
las mujeres representan una mayoria significativa en el
sector educativo, UTPL, UTN, UNIANDES y PUCESI,
perc a menudo enfrentan desigualdades en el acceso a
posiciones de alta direccion, como rectorias o direcciones

generales.

4. En su experiencia, jexiste algin tipo de discriminacién o trato desigual hacia hombres o

mujeres en su institucion?
Si, describa un caso.

No, explique por qué.

Docentes UTN, UTPL,
UNIANDES y PUCESI

Las docentes entrevistadas no manifestaron trato desigual
por sus pares, pero si en un caso por estudiantes hacia las
docentes por el hecho de ser mujeres (Docentes UTN,
PUCESI, UTPL y UNIANDES). Ademas, enfatizan en que

en muchas ocasiones en las universidades particulares el
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trato discriminatorio viene de parte de los estudiantes, mas

no de los docentes.

5. {Cree que el liderazgo femenino es valorado igual que el masculino en su institucién?

Si, ;por qué?

No, ;jpor qué?

Docentes UTN, UTPL,
UNIANDES y PUCESI

La respuesta en su mayoria fue positiva, pero se resaltas los
casos negativos ya que en ocasiones prefieren el liderazgo
masculino al femenino. Sin embargo, las docentes
entrevistadas mencionan que es espejo de la sociedad
ecuatoriana, con una cultura machista de fuerte arraigo. En
general, el liderazgo femenino no es valorado igual, como
ejemplo, vemos lo que estd sucediendo con la
vicepresidencia del gobierno central (PUCESI). Otro punto
clave de las entrevistas es que, aunque no se manifieste
abierta y directamente y, aunque las autoridades
académicas no se inclinen por los hombres para
desempefiar cargos que requieren liderazgo, si se percibe,
en muchas ocasiones, indirectamente en el dia a dia, una
menor valoracion del liderazgo femenino en la institucién

(PUCESL UTN y UTPL).

6. (Como describiria el equilibrio entre vida personal y laboral en el caso de las mujeres en

comparacién con los hombres?

Docentes * UTN, UTPL,
UNIANDES y PUCESI

De las entrevistadas y entrevistados es algo que no se
mezcla pues lo laboral es una cuestion meramente
profesional, aunque en el caso de las mujeres si se agudiza,
no es un desequilibrio para el entorno laboral. En este caso
algunas de las docentes mencionan que “a pesar de que las
mujeres nos hemos incorporado hace muchos afios al
mercado laboral, lo hemos hecho con Ia casa, la pareja, los
hijos y demads responsabilidades del hogar. Hay pequefios
avances, es innegable, pero, aunque hay cambios, las
mujeres seguimos buscando salir adelante sin atascarnos en

el intento, en conciliar vida laboral y familiar” (PUCESI).
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Sin embargo, otras docentes consideran que no tiene
relevancia alguna porque la importancia ha de recaer en la
capacidad de gestionar, trabajar en equipo, promocionar las
capacidades de terceros en favor del conjunto de la
universidad, escucha activa, resultados positivos en
momentos dificiles o cuidar de la salud mental, fisica y el

bienestar de las personas.

7. ;Conoce alguna politica o programa implementado por la institucidon para promover la

igualdad de género?
Si, mencione un ejemplo.

No, ;qué cree que hace falta?

Docentes UTN, UTPL
UNIANDES y PUCESI

?

Las respuestas fueron afirmativas ya que, en todas las
instituciones estudiadas, UTN, UTPL, UNIANDES,
PUCESI, existen los reglamentos para la igualdad de
género y no discriminacion. Las docentes contemplan que,
aunque existen politicas publicas aplicadas al reglamento
de cada institucion hace falta programas de trabajo en ese
sentido. Mencionan de igual forma que seria muy positivo
disefiar ¢ implementar un programa que apoye la labor de
mujeres en situacién de mayor vulnerabilidad, como
adultas mayores, madres solteras, viudas, con

enfermedades cronicas, etc.

8. {Considera que las politicas actuales son efectivas?

(Por qué si/no?

Docentes UTN, UTPL,
UNIANDES y PUCESI

Las respuestas de las y los docentes en su mayoria fueron
afirmativas y convergen en que si bien son efectivas deben
de tener un seguimiento para su efectivo cumplimiento.
Ademads, enfatizan en que las politicas contemplan un
ambito de aplicacién de la politica pliblica. Pero los casos
en los que se respondieron de forma negativa enfatizan que
“No, porque toda la responsabilidad no puede recaer en la
universidad. La sociedad, la cultura, la educacién, los

medios de comunicacién han de contribuir a que sean
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realmente efectivas” es entonces que es necesario un

cambio no solo a nivel estructural sino cultural y social.

9. ;Qué medidas adicionales propondria para mejorar la igualdad de género en esta

nstitucion?

Docentes UTN, UTPL,
UNIANDES y PUCESI

Las respuestas de las docentes entrevistadas consideran que
es necesario “Capacitaciones y talleres de concientizacién
y medidas especificas para apoyar a las mujeres que laboran
dentro de la institucion” ya que consideran que las politicas
implementadas, aunque son asertivas aun tienen que darse
seguimiento para que funcionen. Se enfatiza en dar
seguimiento a las politicas implementadas en cada una de
las universidades. Ademas, es necesario entender que
“Continuar con Planes de Prevencién de violencia de
género e igualdad entre ambos géneros dictados por los
Programas de Capacitacion de la PUCE. Agregar
asignaturas a los pensum de estudio en los que la inclusién
y la no discriminaciéon por razones de género sea una

prioridad”

10. ;Ha tenido alguna experiencia personal o ha sido testigo de una situacién que refleje

desigualdad de género en el ambito administrativo?

Docentes UTN, UTPL,
UNIANDES y PUCESI

Las entrevistadas y entrevistados manifiestan no haber sido
testigos de discriminacion en el ambito administrativo, pero
si en el ambito docente con los estudiantes en su mayoria.
Pero se destacan dos casos en especial, las docentes
entrevistadas mencionan que “las escasas y contadas
situaciones de irrespeto y/o agresion por parte de algin
estudiante, todas han provenido de hombres” pero enfatizan
en que unicamente las conductas de irrespeto pueden

provenir de estudiantes.

Nora: Elaboracion propia

La percepcion sobre las oportunidades laborales en el ambito administrativo dentro de la

institucion educativa sugiere una aparente igualdad en los procesos de contratacion y

promocion interna. Una de las entrevistadas afirma no haber presenciado barreras

explicitas basadas en el género, lo cual refleja un entorno laboral donde, al menos de

45




forma declarativa, no existen condicionantes de género (Rivadeneira, 2024). Sin
embargo, este tipo de afirmaciones no descarta la posibilidad de desigualdades mas sutiles
o implicitas que podrian influir en el acceso o la promocion laboral de mujeres en puestos

administrativos.

4.1.4.1 Clima laboral y cultura organizacional

Aunque en su mayoria consideran que no hay discriminacion explicita, se reconoce que
el equilibrio entre vida personal y laboral sigue siendo un desafio mayor para las mujeres
debido a roles de género tradicionales que asignan a las mujeres mayores
responsabilidades en el hogar (Docente PUCE-I, 2024). Esta situacién genera una presién
adicional que puede limitar su desarrollo profesional. A pesar de esto, el liderazgo
femenino es valorado y respetado en ciertos contextos, aunque no siempre se traduce en

una representacion equitativa en cargos de alta direccion.

El clima laboral y la cultura organizacional en la institucién educativa parecen ser
percibidos como equitativos en términos de trato directo hacia hombres y mujeres (Romo,
2025). Sin embargo, la entrevistada identifica una falta de reconocimiento igualitario
hacia el liderazgo femenino y menciona los retos adicionales que enfrentan las mujeres
al intentar equilibrar su vida personal y laboral (Docente PUCE-I, 2024; Ruiz, 2024). Esta
carga desproporcionada evidencia coémo los roles tradicionales de género atin afectan la
experiencia laboral de las mujeres, limitando su desarrollo profesional en comparacién

con sus colegas hombres.

4.1.4.2 Politicas institucionales

Algunos entrevistados tienen conocimiento de politicas implementadas para promover la
igualdad de género, como planes de prevencién de violencia y convenios con
organizaciones internacionales. Sin embargo, otros sefialan la falta de medidas concretas
y efectivas, sugiriendo la necesidad de incluir programas de capacitacién en temas de
género y asignaturas en los planes de estudio que fomenten la inclusién y no
discriminacion.

La institucién educativa cuenta con algunas politicas destinadas a promover la igualdad
de género, pero estas son percibidas como insuficientes por la entrevistada, quien sefala
que los cambios deben involucrar también a la sociedad, la cultura y otros actores
externos. Esta perspectiva subraya la necesidad de una transformacién integral que

trascienda las medidas institucionales para garantizar una equidad de género efectiva. Las
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propuestas adicionales, como el fortalecimiento de la equidad en lugar de la igualdad,

reflejan un enfoque mas matizado hacia la inclusién y la justicia social.

4.1.4.3 Experiencias y testimonios

Las experiencias personales varian: algunos participantes relatan incidentes que reflejan
sesgos de género, como preguntas inapropiadas en entrevistas laborales, mientras que
otros no han percibido discriminacién directa (Asprino, 2025; Romo, 2025). Estas
diferencias resaltan la importancia de continuar monitoreando y evaluando las practicas
organizacionales para identificar areas de mejora. En cuanto a las experiencias
personales, las entrevistadas no ha sido testigo de situaciones directas de desigualdad de
género en el 4mbito administrativo (Romo, 2025; Zambrano, 2024). No obstante, su
contribucién al cambio radica en servir como ejemplo de igualdad en las précticas
laborales y académicas, destacando qué su progreso profesional se ha basado en meritos
y capacidades, no en privilegios de género. Ademas, enfatiza la importancia de promover
la equidad, reconociendo las diferencias y necesidades particulares de hombres y mujeres

en lugar de aspirar inicamente a una igualdad formal.

4.1.4.4 Propuestas para mejorar la igualdad

Las recomendaciones incluyen la implementacion de politicas mas robustas, como cuotas
de género en cargos directivos, mayor flexibilidad laboral para facilitar el equilibrio entre
vida personal y profesional, y la promocién de una cultura organizacional inclusiva.
Ademias, se subraya la necesidad de una participacion activa de todos los miembros de la

institucion en la lucha contra la desigualdad de género.

A partir del anélisis de las respuestas obtenidas en las entrevistas realizadas para esta
investigacién, se identificaron patrones relevantes que reflejan las percepciones y
realidades del contexto estudiado. El cuestionario se estructur6 con 10 preguntas

directamente relacionadas con los objetivos planteados.
El objetivo general de la investigacion es:

Realizar un analisis de la desigualdad de género en el ambito laboral administrativo de
las instituciones de educacion superior en la ciudad de Ibarra, a través de la identificacion
y evaluacion de las manifestaciones de esta desigualdad y los factores que contribuyen a

su existencia, con el fin de determinar si se respeta el principio de igualdad y no

-

discriminacién en el contexto educativo.
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Para responder a este objetivo, preguntas como la 1, 4 y 10 abordan directamente las
pereepeiones y experiencias relacionadas con la igualdad o desigualdad de género, asi

como los factores que contribuyen a su existencia.
En cuanto a los objetivos especificos, las preguntas se distribuyen de la siguiente manera:

1. Analizar el principio de igualdad y no discriminacién con enfoque de género en
el contexto educativo del Ecuador, especificamente en el dmbito laboral
administrativo.

Las preguntas 7 y 8 exploran las politicas y programas institucionales relacionados con

la igualdad de género, evaluando su efectividad y proponiendo mejoras.

2. Identificar y describir las manifestaciones de desigualdad de género en el ambito
laboral administrativo de las instituciones de educacién superior en Ibarra,
considerando factores como las oportunidades de ascenso, brechas salariales y

distribucién de responsabilidades.

Las preguntas 2, 4 y 5 se centran en ejemplos especificos de discriminacién o trato
desigual en temas como el acceso a promociones, el liderazgo y el reconocimiento

profesional.

3. Investigar las experiencias y percepciones de las docentes en gestion
administrativa en relacion con la igualdad de oportunidades y trato en sus lugares
de trabajo.

Las preguntas 1, 6 y 10 recopilan testimonios directos sobre percepciones y experiencias
relacionadas con las oportunidades laborales y el equilibrio entre la vida personal y

laboral.

4. Evaluar el grado de cumplimiento del principio de igualdad y no discriminacién
en el ambito laboral administrativo de las instituciones de educacion superior en
Ibarra, mediante la revisién de politicas, normas internas y practicas actuales que

impactan a ambos géneros en este contexto educativo.

Las preguntas 7, 8 y 9 analizan la existencia, aplicacién y efectividad de las politicas

institucionales en el &mbito administrativo.

La tabla 1 muestra el nivel de participacién en posiciones de liderazgo como directores o

directoras de escuela. En la UTN por ejemplo existen 6 facultades de las cuales 4
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decanatos estan dirigidos por hombres es decir que son mas del 50%. En la UTPL se
clasifica por directores de escuela en las que la distribucién es un 50/50 4 hombres y
cuatro mujeres. En la UNIANDES por ejemplo se clasifican por directores provinciales
y finalmente en la PUCE I se clasifican por directores de escuela y son 7en donde los

directores en su mayoria son hombres 6 de 7.

Las instituciones analizadas presentan una clara variabilidad en la representacion de
género en los cargos administrativos de liderazgo. Por un lado, la UTPL destaca con una
distribucioén equitativa (50/50) entre hombres y mujeres en los puestos de direccién de
escuela, lo cual es un ejemplo alentador de paridad en el ambito laboral administrativo.
Esto podria ser resultado de politicas inclusivas o de procesos de seleccion orientados a
garantizar igualdad de oportunidades. Sin embargo, es importante analizar si esta
distribucién equitativa se refleja también en otros niveles administrativos de la
universidad y si ha sido sostenida en el tiempo, ya que alcanzar y mantener la igualdad

requiere un esfuerzo continuo.

En contraste, instituciones como la UTN vy la PUCE I evidencian una brecha considerable
en la distribucidén de género en cargos administrativos. En la UTN, con un 66.6% de los
decanatos ocupados por hombres, y la PUCE I, donde el 85.7% de los directores de
escuela son hombres, queda en evidencia una disparidad que podria estar influenciada por
factores estructurales y culturales. Estas diferencias podrian estar relacionadas con
criterios de seleccién que favorecen indirectamente a los hombres, o con barreras que
limitan la participacion de las mujeres, como la falta de programas de mentoria, redes de

apoyo o politicas de conciliacion entre vida laboral y personal.

La falta de datos especificos sobre la UNIANDES dificulta un analisis més detallado de
esta institucion, pero plantea la necesidad de que todas las universidades transparenten su
informaci6n sobre la participacién de hombres y mujeres en roles administrativos. Este
ejercicio permitiria comparar los avances y retos entre las instituciones y fomentar un
compromiso colectivo hacia la equidad de género. Ademas, la comparacién entre estas
instituciones resalta la importancia de implementar normativas y practicas efectivas que
garanticen procesos de seleccion inclusivos y promuevan un entorno laboral donde tanto

hombres como mujeres tengan las mismas oportunidades de desarrollo y liderazgo.

Siendo el objetivo general de la investigacion el de realizar un analisis de la desigualdad

de género en el ambito laboral administrativo de las instituciones de educacion superior
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en la ciudad de Ibarra, a través de la identificacion y evaluacién de las manifestaciones
de esta desigualdad y los factores que contribuyen a su existencia, con el fin de determinar
si se respeta el principio de igualdad y no discriminacién en el contexto educativo, se
realizé la recoleccion de toda la informacién referente al personal administrativo de alto
rango jerarquico de las cuatro universidades que brindad sus servicios educativos en esta
ciudad, pudiendo notar que existe una mayor cantidad de hombres contratados para dichos

cargos que mujeres.

Tan solo en una de las instituciones educativas de nivel superior que fue la Universidad
Técnica del Norte, se pudo verificar paridad de género al momento del nombramiento de
las autoridades, en tanto que en la Universidad Técnica Particula de Loja, se evidenci6
nombramientos mayoritariamente para las mujeres en el dmbito administrativo siendo
estos puestos de relevancia; por otro lado en la Pontifica Universidad Catolica del
Ecuador-Ibarra existieron més nombramientos para personal administrativo de sexo
masculino. Al no contar con los datos debidos de la Universidad Auténoma Regional de
los Andes ubicada en la ciudad de Ibarra solamente se cuantificé los datos del consejo
superior siendo ampliamente liderado por los hombres, sin tomar en cuenta la paridad de

genero.
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4.1.5 Objetivo 4

Para evaluar el grado de cumplimiento del principio de igualdad y no discriminaci6n en
el ambito laboral administrativo de las instituciones de educacién superior de la ciudad
de Ibarra, siendo cuatro las casonas universitarias analizadas en torno a sus reglamentos
y politicas internas, su estructura organizacional enfocada en la paridad de género y la
intervencion de los entrevistados quienes participaron en esta investigacion, se desarroll6
la siguiente tabla de variables enmarcada con el cumplimiento de los principios que

emana el Reglamento para Garantizar la Igualdad en la Educacion Superior.

Tabla 3Principios adoptados por la IES Iharra del Reglamento para Garantizar la Igualdad en la Educacion

Superior
Universidades UTPL UTN PUCE- UNIANDES
Principios 1
Igualdad de oportunidades X X X X
Igualdad X
Equidad y Proteccién X X
Participacién y no Discriminacién X
Interculturalidad
Desarrollo Integral e Incluyente X X X X
Progresividad y no Regresion X X X
Opcion Preferencial X X

Nota: creacién personal en base a los principios del Reglamento para Garantizar la Igualdad en la
Educacion Superior.

Cabe destacar que todas las universidades poseen un reglamento interno el cual esta
subido en sus respectivos portales electronicos, en todos los casos se establece en su
articulado principios acordes al Reglamento para Garantizar la Igualdad en la Educacién
Superior, pero al momento de indexar los reglamentos y verlos a través de los
nombramientos de autoridades en su estructura organizacional no siempre se cumple con

la norma positivizada.

En el caso particular de la UTPL cuentan con un Reglamento de Politica de Accién
Afirmativa en su art. 7 referente a las autoridades, del personal académico y
administrativo y de servicios se establece la igualdad de oportunidades y aplicacién en la
contratacién sin ningun tipo de discriminacion, mas de lo revisado con respecto a los
docentes que figuran como autoridades administrativas de esta institucion, ampliamente

en su mayoria son mujeres, que ostentan los més altos grados académicos, por lo que aqui
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no se aplica la paridad de género, sino el alcance de estos puestos laborales en funcién de

méritos académicos y de experiencia. (Consejo Superior UTPL, 2015)

Siguiendo con la UTN, una institucién de educacion superior que claramente ve reflejado
la paridad e igualdad de oportunidades en el nombramiento de docentes que cumplen su
funcién de autoridades administrativas. Posee un Reglamento de Politica de Accién
Afirmativa de la Universidad Técnica del Norte en donde su espiritu de compromiso se
ve reflejado desde el inicio en los considerandos tomados en cuenta para emanar este
cuerpo normativo, siguiendo con su art. 1 procura una mejor calidad de vida, igualdad,
equidad en el disfrute de los derechos humanos y libertades; en su art. 9 ibidem destaca
el principio de igualdad de oportunidades sin discriminacién, misma circunstancia que se
ve reflejada en la designacion de sus docentes en gestion administrativa de alto rango
jerarquico se evidencia que existe la misma cantidad de hombres como mujeres
detentando dichas funciones, con una alta preparacién académica. (Honorable Consejo
Universitario UTN, 2012)

Por su parte la PUCE-I dentro de su apartado de politicas generales laborales en la seccién
tercera establece que quienes participen en la seleccion de docentes y administrativos se
equipara al principio de igualdad de oportunidades con equidad y justicia, mas de lo
revidado de su estructura organizacional, en el consejo superior asi como en la
designacion de sus directores de escuela se evidencia un amplio margen en la preferencia
masculina por lo que no se da la paridad de género existiendo minima designacién de

personal femenino en el nivel jerdrquico superior. (Consejo Superior PUCE, 2017)

En tanto que la UNIANDES posee su reglamento General Interno emanado por el
Consejo Superior de la Universidad Auténoma de los Andes, en su articulo 4 se menciona
la igualdad de oportunidades y no discriminacién, lamentablemente no se cont6 con el
apoyo de la sede ubicada en Ibarra quienes no otorgaron la informacién pertinente a su
estructura organizacional de dicha institucién, por lo que para este analisis solamente se
conté con la informacién obtenida del portal web de la matriz ubicada en Ambato, en
donde su consejo superior se encuentra conformado ampliamente por hombres, dejando
entrever que no hay paridad entre hombres y mujeres en su designacion de autoridades.

(Consejo Superior de la Universidad Auténoma de los Andes, 2017)

52



4.2 Discusion

El presente estudio sobre la desigualdad de género en el 4mbito laboral administrativo en
las instituciones de educacion superior de la ciudad de Ibarra confirma la persistencia de
barreras estructurales y culturales que limitan el acceso de las mujeres a roles de

liderazgo, en concordancia con lo documentado en investigaciones previas.

Las entrevistas realizadas a los docentes mostraron un alto grado de insatisfaccion debido
a la situacion que enfrentan las mujeres en su dmbito laboral pues no cuentan con una
igualdad en cargos administrativos de poder, informacién que se reflejé en la recoleccion
de datos de las cuatro universidades participantes, es asi que esta desazén parte de las
personas entrevistadas es concordante con su grado de participacién en la toma de

decision en las universidades analizadas.

Si bien es cierto ya no esta presente por ley las brechas salariales, actualmente existe un
aparente igualdad, en tanto que ninglin cuerpo normativo otorga menor remuneracion a
mujeres que hombres en razon de su sexo bioldgico, tal como ocurria en la revolucién
industrial en los afios 1760 a 1830 en Inglaterra, momento histérico donde la mujer dejé
el hogar para inmiscuirse en las actividades econémicas, con el afan de solventar ciertos
gastos para su familia, en donde expresamente se determind un porcentaje menor de esta
remuneracion para la mujer. En la realidad ecuatoriana dentro de su marco legal lleno de
equidad, igualdad y justicia social se determina que todos, sin importar, somos iguales
ante la ley, mas es evidente con los datos que refleja la recoleccién de informacién que

existe menor participacién de las mujeres en cargos de administrativos de alta jerarquia.

Es verdad, todos somos iguales ante la ley, mas porque las mujeres se ven limitadas a
desarrollar sus destrezas y conocimiento académico sin poder ser contratadas para
desempefiar roles de alto liderazgo y no se dice esto nada mas por costumbre, en esta
parte nos remitimos a toda la informacién recolectada de las universidades situadas en la
ciudad de Ibarra en donde evidentemente las mujeres no lideran, por lo tanto, no pueden
gozar de altas remuneraciones equivalentes a los puestos de rectoras, decanas o

subdecanas, nichos que estan conquistados en su mayor medida por hombres.

Por otro lado, la brecha salarial en la actualidad no se refiere a la distincidon entre hombres
y mujeres que desempefien los mismos cargos y que perciban pagos menores por igual

trabajo, sino va mas all4, es el hecho de que las actividades en las que regularmente se las
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contrata son de estatus organizacional, como asistentes, secretarias, archiveras y no

puestos directivos.

En comparacion con estudios como el de D’ Antoni (2022), que analiza la desigualdad de
género en el ambito académico latinoamericano, los hallazgos locales resaltan una
problematica comun: la dificultad de equilibrar responsabilidades laborales y personales.
Esto también fue destacado en las entrevistas realizadas, donde las mujeres mencionaron
los retos adicionales que enfrentan debido a roles tradicionales de género. Sin embargo,
a diferencia de los estudios internacionales que enfatizan las barreras formales, este
estudio sefiala una mayor influencia de barreras implicitas y culturales en el contexto

ecuatoriano.

Los resultados de la investigacién realizada en las universidades, UTN, UTPL,
UNIANDES Y PUCESI. muestran una representacion femenina significativamente baja
en posiciones de alta direccién, como rectorados y decanatos alcanzando apenas el 25%,
lo cual coincide con lo planteado por UNESCO (2022), que sefiala que menos del 30%
de estos roles son ocupados por mujeres a nivel global. A nivel regional, Ponce (2022)
también identifico esta desigualdad en la Universidad Central del Ecuador, donde las
mujeres enfrentan un limitado ascenso en la jerarquia administrativa en la IES. Un claro
ejemplo que detalla una de las entrevistadas es el fuerte arraigo de la cultura machista en
el Ecuador (Asprino, 2025).

Asimismo, las percepciones recogidas sobre la igualdad de oportunidades y el liderazgo
femenino reflejan un sesgo cultural hacia los hombres en roles de poder, lo cual esta
alineado con los hallazgos de Pacheco, Navarro y Cayeros (2023), quienes destacan que
las cualidades asociadas tradicionalmente con el liderazgo son percibidas como
"masculinas". Esta dindmica obliga a las mujeres a adaptarse a estas expectativas,

incrementando su carga emocional y profesional.

Los resultados obtenidos subrayan la necesidad de reforzar las politicas institucionales
para cerrar las brechas de género. Aunque existen esfuerzos alineados con el ODS 5 ,
como los observatorios de género y las cuotas en cargos directivos, su implementacién es
insuficiente para superar barreras culturales profundamente arraigadas, como también lo
sefialan la CEPAL y la Cooperacién Espafiola (2017). Este estudio aporta evidencia
empirica sobre la persistencia de desigualdades sutiles, como la subvaloracién del

liderazgo femenino, que requieren atencion inmediata.
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Ademas, las percepciones de las docentes entrevistadas del 4area de la gestién
administrativa de las universidades, UTN, UTPL, UNIANDES y PUCESI, destacan la
importancia de adoptar un enfoque integral que incluya la capacitacién en temas de
género, la promocion de una cultura organizacional inclusiva y el monitoreo constante de
los avances en equidad. Este enfoque esté en linea con las recomendaciones de Moreano
(2021), quien aboga por la transversalizacion de la equidad de género en todos los niveles

de la educacién superior.

En el contexto local, este estudio contribuye a visibilizar las desigualdades de género en
el ambito administrativo universitario de Ibarra, destacando la necesidad de fortalecer las
politicas existentes y promover el empoderamiento femenino. A nivel global, los
hallazgos complementan el debate sobre las brechas de género en la educacién superior,
enfatizando la importancia de un cambio cultural para garantizar una verdadera equidad,

como también sefiala Huerta (2024).

Finalmente, este estudio reafirma la necesidad de abordar las desigualdades de género
desde un enfoque multidimensional que considere tanto las barreras estructurales como
las culturales. La integracion de politicas mas robustas, combinada con un cambio en las
percepciones sociales, es fundamental para cerrar las brechas existentes y avanzar hacia
una representacion equitativa en el ambito administrativo de las instituciones de

educacion superior.
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5 CONCLUSIONES

Esta investigacién estuvo guiada por la siguiente pregunta de investigacion ;Cuéles son
los factores que contribuyen a la desigualdad de género en el 4mbito laboral del personal
docente anélisis de la desigualdad de género en el ambito laboral, puestos de toma de
decisién en docentes de las IES en la ciudad ademds cémo afectan estos factores las

oportunidades de desarrollo profesional y condiciones laborales entre hombres y mujeres?

Los factores que contribuyen a la desigualdad son en especifico, las barreras estructurales
y la segregacién horizontal pues la baja representacién de mujeres en posiciones de
liderazgo (rectorados, decanatos) debido a un limitado acenso en la jerarquia
administrativa documentado en los resultados y respaldado por estudios previos (Ponce,
2022; UNESCO, 2022; Escobar, 2022; Ocafia, 2022). De la misma forma barreras
culturales que se identifican a través de sesgos que asocian el liderazgo con caracteristicas
tradicionalmente masculinas, limitando las oportunidades de las mujeres (Pacheco et al.,
2023).

Lo que concuerda con lo que exponen las desigualdades salariales una brecha persistente
en la remuneracion entre hombres y mujeres, a pesar de niveles educativos y experiencia
similares (INEC, 2023; Almeida y Barroso, 2020). Y por supuesto los roles tradicionales
de género que son la carga desproporcionada de responsabilidades domésticas que

enfrentan las mujeres, lo cual afecta su desarrollo profesional (Ruiz, 2024).

Aunque la normativa, tanto desde la constitucion, la LOES, el Reglamento para garantizar
la igualdad en la Educacion Superior del CES que en sus articulos 13 y 14 promueven el
acceso a permanecer y ascender en cargos directivos sin discriminaci6n. Es asi pues que
aunque la norma es clara no se ajusta a la realidad social de las docentes universitarias

entrevistadas de la IES UTN, UTPL, UNIANDES y PUCESI.

Se concluye que, aunque no se observan barreras explicitas de género en el acceso y
promocién laboral en las instituciones de educacién superior analizadas, persisten
desigualdades sutiles, como la menor valoracién del liderazgo femenino y las dificultades
para las mujeres en equilibrar la vida personal y laboral. Estas desigualdades, aunque no
manifiestas de manera directa, estén influenciadas por factores culturales y sociales que
limitan el respeto pleno al principio de igualdad y no discriminacién en el ambito

administrativo.
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El anélisis refleja que el principio de igualdad estd formalmente reconocido en las
instituciones educativas como lo demuestran los reglamentos de cada una de la IES
estudiadas de la ciudad de Ibarra. Sin embargo, la igualdad real atn esta condicionada por
estructuras y percepciones culturales que perpetiian la desigualdad. Factores como el
desequilibrio en la valoracién de géneros en el liderazgo y la sobrecarga de

responsabilidades evidencian que el principio de igualdad no se implementa de manera

efectiva en la practica.

Se identifican manifestaciones de desigualdad de género que, aunque no siempre son
visibles, afectan de forma importante la experiencia laboral de las mujeres. Estas incluyen
una percepcion de menor valoracién del liderazgo femenino, dificultades en la
conciliaciéon de la vida laboral y personal, y la persistencia de roles tradicionales de
geénero. Aunque los procesos de contratacién y promocién interna son percibidos como
equitativos, estas desigualdades sutiles indican la presencia de brechas en la cultura

organizacional.

Las experiencias recogidas muestran que las docentes perciben igualdad en los procesos
formales, como contrataciones y promociones, pero evidencian también desigualdades en
el trato cotidiano y en las expectativas hacia las mujeres en roles administrativos. La falta
de valoracién igualitaria del liderazgo femenino y los desafios para equilibrar las
responsabilidades laborales y personales destacan como los principales obstaculos
percibidos. Estas experiencias confirman que la igualdad formal no siempre garantiza la

equidad en las practicas diarias.

El cumplimiento del principio de igualdad y no discriminacién no se cumple como lo
determina el reglamento base de esta investigacién. Aunque existen politicas que buscan
fomentar la igualdad, su impacto es limitado debido a la falta de un enfoque integral que
considere factores culturales y sociales mas amplios. La entrevistada destaca que la
responsabilidad no puede recaer unicamente en las instituciones, ya que el cambio
requiere esfuerzos colectivos que incluyan la educacién, los medios de comunicacién y

la cultura en general.
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6 RECOMENDACIONES

Para asegurar una representacion equitativa en roles de liderazgo, se recomienda la
implementacion de cuotas de género en las instituciones de educacién superior. Estas
cuotas deben estar acompafiadas de programas de sensibilizacién que promuevan la
aceptacion y comprension de la importancia de la equidad. Ademds, es esencial disefiar y
aplicar politicas claras que garanticen la igualdad de oportunidades desde los procesos de

contratacion hasta las promociones internas.

Es crucial desarrollar talleres y capacitaciones enfocadas en el fortalecimiento de
habilidades de liderazgo para mujeres en roles administrativos. Estos programas deben
incluir temas como gestién del cambio, resolucién de conflictos y toma de decisiones
estratégicas. Asimismo, se sugiere fomentar redes de mentoria donde las mujeres en
posiciones de liderazgo puedan compartir experiencias y apoyar el desarrollo de nuevas

lideres.

Para facilitar un entorno laboral mas inclusivo, se recomienda implementar politicas de
flexibilidad laboral que permitan a las mujeres equilibrar sus responsabilidades
personales y profesionales. Entre estas medidas se incluyen horarios flexibles, opciones
de teletrabajo y el establecimiento de guarderias en las instituciones educativas. Estas
iniciativas no solo benefician a las mujeres, sino que también promueven un ambiente

laboral més saludable y productivo.

Se propone la creacién de un sistema de monitoreo continuo que evalie el progreso hacia
la equidad de género en las instituciones de educacién superior. Este sistema debe incluir
indicadores claros y medibles, como la proporcién de mujeres en cargos de liderazgo, las
brechas salariales y la participacion en programas de desarrollo profesional. Ademas, es
importante garantizar la rendicién de cuentas mediante informes periddicos que

identifiquen 4reas de mejora y propongan soluciones concretas.
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8 ANEXOS

8.1 Entrevistas semiestructuradas

CUESTIONARIO (Modelo)
Datos generales del participante
a. Género:
Masculino
Femenino
b. Edad:
18-30 afios
31-45 afos
46-60 afios
Mas de 60 afios
c. Nivel educativo:
Técnico
Licenciatura
Maestria
Doctorado
d. Puesto actual:
Administrativo
Directivo
Otro:
€. Antigiiedad en la institucién:
Menos de 1 afio
1-5 afios

6-10 anos
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Mas de 10 anos

1. (Considera que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para acceder a

puestos administrativos en esta institucion?

Si, (por qué?

No, ;por qué?

2. (Ha percibido barreras para el acceso a promociones internas dependiendo del género?

{Cuales?

3. ;Qué tan importante cree que es el género al momento de asignar cargos de liderazgo?
G p q g =] =)

4. En su experiencia, ;existe algun tipo de discriminacion o trato desigual hacia hombres

0 mujeres en su institucién?

Si, describa un caso.

No, explique por qué.

5. {Cree que el liderazgo femenino es valorado igual que el masculino en su institucion?
Si, ;por qué?

No, ;por qué?

6. {Como describiria el equilibrio entre vida personal y laboral en el caso de las mujeres

en comparacion con los hombres?

7. {Conoce alguna politica o programa implementado por la institucién para promover la

igualdad de género?

Si, mencione un ejemplo.

No, ;/qué cree que hace falta?

8. (Considera que las politicas actuales son efectivas?
(Por qué si/no?

9. (Qué medidas adicionales propondria para mejorar la igualdad de género en esta

institucion?
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10. (Ha tenido alguna experiencia personal o ha sido testigo de una situacion que refleje

desigualdad de género en el ambito administrativo?
Si, explique.
No.

11. En su opinién, ;cémo podria contribuir usted o su puesto para reducir la desigualdad

de género en esta institucion?

12. ;Algo mas que desee anadir sobre este tema?

8.2 Entrevistas aplicadas a docentes

Entrevista 1

CUESTIONARIO
ENTREVISTA SEMIESTUCTURADA
I. Datos generales del participante
Propdsito: Contextualizar las respuestas.
f.  Género:
Masculino: X
Femenino
g. Edad:
18-30 afios
31-45 anos
46-60 afios: X
Mas de 60 afios
h. Nivel educativo:
Técnico
Licenciatura
Maestria
Doctorado: X
1. Puesto actual:
Administrativo
Directivo

Otro: Docente
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J- Antigiiedad en la institucion:

Menos de 1 afio
1-5 afios
6-10 afios: X
Mas de 10 afios

II.  Percepcién sobre las oportunidades laborales
Propésito: Identificar percepciones de igualdad/desigualdad en acceso y promocion.
1. (Considera que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para acceder a
puestos administrativos en esta instituciéon?
Si, porque la institucidn universitaria, de conformidad con la Ley, no tiene
discriminacién en cuanto acceder a los puestos de trabajo.
2. ;Ha percibido barreras para el acceso a promociones internas dependiendo del
género?
No, ninguna
3. (Qué tan importante cree que es el género al momento de asignar cargos de
liderazgo?
Tiene incidencia significativa, debido a que socialmente los cargos directivos deben ser
asumidos por el hombres, cuestion que, desde mi punto de vista es irrelevante, pero en
esta sociedad esa es la realidad.
IIl.  Clima laboral y cultura organizacional
Propdsito: Evaluar si existen diferencias en el trato o reconocimiento segun el género.
4. En su experiencia, jexiste algln tipo de discriminacién o trato desigual hacia
hombres 0 mujeres en su institucion?
No, debido a que hay un trato igualitario segtin el género.
5. {Cree que el liderazgo femenino es valorado igual que el masculino en su institucién?
En sentido general el liderazgo femenino es validamente reconocido pues las mujeres
son capaces de asumir cualquier responsabilidad en su campo de trabajo. Sin embargo,
en materia de direccion y cargos relevantes hay una inclinacién a seleccionar el género
masculino.
6. (Como describiria el equilibrio entre vida personal y laboral en el caso de las mujeres
en comparacién con los hombres?
En esta Institucion, por lo general, las mujeres enfrentan mayores retos al conciliar

ambas esferas, ya que suelen asumir una carga desproporcionada de tareas domésticas
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y cuidado familiar, incluso cuando trabajan a tiempo completo. Esto puede limitar su
tiempo personal y profesional, mientras que los hombres, aunque no exentos de
desafios, tienden a experimentar menos presién social en este aspecto. Una cultura
organizacional inclusiva debe promover politicas que fomenten la corresponsabilidad
y faciliten el equilibrio para ambos géneros.
IV. Politicas y lﬁedidas institucionales
Propésito: Analizar si existen y se aplican politicas de igualdad de género.
7. {Conoce alguna politica o programa implementado por la institucién para promover
la igualdad de género?
Si, por cierto, recientemente, ONU Mujeres y la PUCE se unieron para promover la
igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en Ecuador. En consecuencia,
se suscribi6 un importante Convenio de Cooperacion, firmado el Dia Internacional de
la Mujer del 2024, con una duracién de dos afios.
8. (Considera que las politicas actuales son efectivas?
Si, debido a muchas de ellas van direccionadas a lograr la igualdad de género a la cual
hacen referencia todos los Convenios y Tratados Internacionales que moldean la
normativa interna en la materia.
9. (Qué medidas adicionales propondria para mejorar la igualdad de género en esta
institucion?
Continuar con Planes de Prevencién de violencia de género e ignaldad entre ambos
géneros dictados por los Programas de Capacitacién de la PUCE. Agregar asi gnaturas
a los pensum de estudio en los que la inclusién y la no discriminacién por razones de
género sea una prioridad.

V.  Experiencias y percepciones personales
Proposito: Recoger testimonios y ejemplos concretos.
10. ;Ha tenido alguna experiencia personal o ha sido testigo de una situacién que refleje
desigualdad de género en el &mbito administrativo?
No, por suerte el entorno de la institucion esta alejada de esta discriminacién por
razones de género.
11. En su opini6én, ;cémo podria contribuir usted o su puesto para reducir la
desigualdad de género en esta institucion?
Esa es la via més idénea para erradicar la desigualdad de género, que cada uno de los

que integran una institucién combatan férreamente la discriminacién de género y en
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caso de saber de una situacion que refleje desigualdad de género en el ambito
administrativo denunciarla de manera inmediata ante las autoridades competentes. La
sociedad justa se construye desde nuestros puestos de trabajo.

12. ;Algo mas que desee afiadir sobre este tema?

La desigualdad por razones de género esta destruyendo la sociedad, por lo que es hora
de contrarrestarla con comportamientos que conduzcan a la igualdad y no
discriminacién considerando que las mujeres son capaces de asumir cualquier
responsabilidad y de cumplirlas a cabalidad. Investigaciones como esta hacen que la

sociedad sea mds consciente del grave dafio que ocasiona la desigualdad de género.

Entrevista 2

CUESTIONARIO
ENTREVISTA SEMIESTUCTURADA
VI. Datos generales del participante
Propésito: Contextualizar las respuestas.
k. Género:
Masculino
Femenino X
1. Edad:
18-30 afios
31-45 afios
46-60 afios X
Mas de 60 afios
m. Nivel educativo:
Técnico
Licenciatura
Maestria
Doctorado X
n. Puesto actual:
Administrativo
Directivo
Otro: profesora a tiempo completo en la PUCE-SI
0. Antigiliedad en la institucion:

Menos de 1 afio
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1-5 afios

6-10 afios X

Mas de 10 afios
VII.  Percepcién sobre las oportunidades laborales

Propésito: Identificar percepciones de igualdad/desigualdad en acceso y promocidn.

1. (Considera que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para acceder a
puestos administrativos en esta institucién?

Si, ;por qué? Si. En los afios que llevo trabajando en esta institucién he sido testi go de
contrataciones de profesores y, en los concursos de méritos nunca ha habido
condicionante por ser hombre o mujer.

No, ;por qué?

2. (Ha percibido barreras para el acceso a promociones internas dependiendo del
género?

¢{Cudles? Ninguna, nunca he percibido barrera alguna en ¢l caso de las promociones
internas por cuestion de género.

3. (Qué tan importante cree que es el género al momento de asignar cargos de
liderazgo?

No considero que tenga relevancia alguna porque la importancia ha de recaer en la
capacidad de gestionar, trabajar en equipo, promocionar las capacidades de terceros en
favor del conjunto de la universidad, escucha activa, resultados positivos en momentos
dificiles o cuidar de la salud mental, fisica y el bienestar de las personas que trabajan
aqui.
VIII.  Clima laboral y cultura organizacional
Proposito: Evaluar si existen diferencias en el trato o reconocimiento segiin el género.
4. En su experiencia, jexiste algin tipo de discriminacién o trato desigual hacia
hombres o mujeres en su institucién?

Si, describa un caso.
No, explique por qué. Hasta ahora, de forma directa y manifiesta, no, no he tenido esa
experiencia. No se me ha manifestado ni por escrito ni verbalmente que no puedo
desempefiar mi trabajo o que he de dejar los cargos de responsabilidad que he tenido
por ser mujer.

5. {Cree que el liderazgo femenino es valorado igual que el masculino en su institucién?

Si, por qué?
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No, ;jpor qué? Aunque no se manifieste abierta y directamente y, aunque las
autoridades académicas no se inclinen por los hombres para desempefiar cargos que
requieren liderazgo, si se percibe, en muchas ocasiones, indirectamente en el dia a dia,
una menor valoracion del liderazgo femenino en la institucion.
6. {Como describiria el equilibrio entre vida personal y laboral en el caso de las mujeres
en comparacion con los hombres? Dificil, muy complicado. A pesar de que las mujeres
nos hemos incorporado hace muchos afios al mercado laboral, lo hemos hecho con la
casa, la pareja, los hijos y demas responsabilidades del hogar. Hay pequefios avances,
es innegable, pero, aunque hay cambios, las mujeres seguimos buscando salir adelante
sin atascarnos en el intento, en conciliar vida laboral y familiar.
IX. Politicas y medidas institucionales
Propésito: Analizar si existen y se aplican politicas de igualdad de género.
7. {Conoce alguna politica o programa implementado por la institucién para promover
la igualdad de género?
Si, mencione un ejemplo. Si, la universidad ha hecho en alguna ocasién oficio para
promover la igualdad (que deberia ser mejor equidad) de género.
No, ;qué cree que hace falta?
8. (Considera que las politicas actuales son efectivas?
(Por qué si/no? No, porque toda la responsabilidad no puede recaer en la universidad.
La sociedad, la cultura, la educacion, los medios de comunicacién han de contribuir a
que sean realmente efectivas.
9. {Qué medidas adicionales propondria para mejorar la igualdad de género en esta
institucién?

X. Experiencias y percepciones personales
Propésito: Recoger testimonios y ejemplos concretos.
10. ;Ha tenido alguna experiencia personal o ha sido testigo de una situacion que refleje
desigualdad de género en el ambito administrativo?
Si, explique.
No. No, ninguna hasta ahora.
11. En su opinién, ;cémo podria contribuir usted o su puesto para reducir la
desigualdad de género en esta institucién?
Siendo el ejemplo que vivo en primera persona de ser tratada como ser humano que

soy, cobrando el mismo sueldo que mis compafieros y por mi titulo académico, siendo
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propuesta y promovida, como otras veces, para desempefiar cargos de responsabilidad
por mis capacidades personales, académicas e intelectuales.
12. ;Algo mas que desee afiadir sobre este tema?

Deberiamos mirar hacia la equidad, no la igualdad de género.

Entrevista 3

CUESTIONARIO
ENTREVISTA SEMIESTUCTURADA
XI.  Datos generales del participante
Proposito: Contextualizar las respuestas.
p. Género:
Masculino
Femenino (X)
q. Edad: 18-30 afios
31-45 afios
46-60 anos
Mas de 60 afios (X)
r. Nivel educativo:
Técnico
Licenciatura
Maestria
Doctorado (X)
s. Puesto actual:
Administrativo
Directivo
Otro: Docente
t. Antigiiedad en la institucién:
Menos de 1 afio
1-5 afios
6-10 afios (X)
Mas de 10 afios
XII.  Percepcién sobre las oportunidades laborales

Propésito: Identificar percepciones de igualdad/desigualdad en acceso y promocién.
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1. ;Considera que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para acceder a
puestos administrativos en esta institucion?

Si, ;por qué? Porque en la estructura administrativa de la institucion hay mujeres
desempefiando cargos de esta naturaleza, lo que hace suponer que no existen trabas ni
barreras para el acceso a los mismos.

No, ;jpor qué?

2. (Ha percibido barreras para el acceso a promociones internas dependiendo del
género?

(Cuales? No he percibido ninguna.

3. ;Qué tan importante cree que es el género al momento de asignar cargos de
liderazgo?

Creo que es irrelevante y que se toman en cuenta conocimientos, habilidades y
aptitudes, ademas de otros factores.

XIII. Clima laboral y cultura organizacional

Propésito: Evaluar si existen diferencias en el trato o reconocimiento segin el género.
4. En su experiencia, jexiste algun tipo de discriminacién o trato desigual hacia
hombres o mujeres en su institucion?

Si, describa un caso.

No, explique por qué. Porque no he percibido ningin tipo de discriminacion por ser
mujer.

5. {Cree que el liderazgo femenino es valorado igual que el masculino en su institucion?
Si, ¢por qué?

No, ;por qué? Creo que es espejo de la sociedad ecuatoriana, con una cultura machista
de fuerte arraigo. En general, el liderazgo femenino no es valorado igual, como
ejemplo, vemos lo que esta sucediendo con la vicepresidencia del gobierno central.

6. ;Cémo describiria el equilibrio entre vida personal y laboral en el caso de las mujeres
en comparacién con los hombres?

En este tiempo ni siquiera deberia plantearse esta pregunta, pues las responsabilidades
personales, familiares y domésticas corresponden tanto a hombres como a mujeres. El
cumplimiento cabal de las labores asignadas y del horario de trabajo dificultan en cierto
grado la atencién de asuntos personales tanto para unos como para las otras, lo que
exige de nuestra parte habilidades de organizacion.

!XIV . Politicas y medidas institucionales
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Proposito: Analizar si existen y se aplican politicas de igualdad de género.

7. ;Conoce alguna politica o programa implementado por la institucion paré promover
la igualdad de género?

Si, mencione un ejemplo.

No, ;qué cree que hace falta? No tengo conocimiento de la existencia de ninguna
politica en particular. Sin duda, seria muy positivo disefiar ¢ implementar un programa
que apoye la labor de mujeres en situacién de mayor vulnerabilidad, como adultas
mayores, madres solteras, viudas, con enfermedades crénicas, etc.

8. (Considera que las politicas actuales son efectivas?

¢Por qué si/no? No tengo conocimiento de que exista ninguna, por tanto, no puedo
valorar su efectividad.

9. {Qué medidas adicionales propondria para mejorar la igualdad de género en esta
institucién?

Capacitaciones y talleres de concientizaciéon y medidas especificas para apoyar a las
mujeres que laboran dentro de la institucion.

XV. Experiencias y percepciones personales

Propésito: Recoger testimonios y ejemplos concretos.

10. ;Ha tenido alguna experiencia personal o ha sido testigo de una situacion que refleje
desigualdad de género en el ambito administrativo?

Si, explique. Desde que estoy en la Universidad, las escasas y contadas situaciones de
irrespeto y/o agresion por parte de algun estudiante, todas han provenido de hombres.
Entiendo que no sucede lo mismo con los docentes hombres de la Escuela, a quienes
respetan y dan el trato debido. Quizas el hecho de ser extranjera influya en estas
estadisticas personales, pero no puedo aseverarlo de manera categérica.

No.

11. En su opinién, jcomo podria contribuir usted o su puesto para reducir la
desigualdad de género en esta institucién?

Como docente estoy atenta a cualquier situaciéon que puedan estar pasando mis
estudiantes para apoyarlas y canalizar sus necesidades dentro de las rutas y protocolos
existentes dentro de la universidad; trato de darles ejemplo de trabajo y superacion
personal y procuro ayudar a la realizacién de actividades que sirvan para concientizar
sobre la situacion. Por ejemplo, como responsable académica de la materia comin

Contextos e Interculturalidad, conjuntamente con los docentes de la asignatura,
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propusimos y llevamos a cabo un coloquio sobre los derechos de las mujeres, con la
participaciéon de importantes lideres femeninas en los campos social y politico, con
resultados exitosos.

12. ;Algo mas que desee afiadir sobre este tema?

En un pais con raices profundamente machistas como Ecuador, las investigaciones
académicas sobre igualdad de género son esenciales para visibilizar las brechas
sociales, economicas y politicas que afectan a las mujeres y comunidades diversas.
Estas investigaciones no solo generan conciencia sobre las desigualdades estructurales,
sino que también aportan evidencia para disefiar politicas publicas efectivas que
promuevan una sociedad mas equitativa y respetuosa de los derechos humanos de las
mujeres. Ademds, contribuyen a transformar patrones culturales que perpetian la

discriminacion y la violencia de género.

Entrevista 4

CUESTIONARIO
Datos generales del participante
a. Género:
Femenino
b. Edad:
31-45 afios
c. Nivel educativo:
Maestria
d. Puesto actual:
Docente
¢. Antigiiedad en la institucién:
6-10 afios
1. (Considera que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para acceder a
puestos administrativos en esta institucion?
No, porque he observado que los hombres suelen ser considerados primero para puestos
administrativos y de liderazgo, incluso cuando las mujeres cuentan con mas experiencia
o formacion.
2. (Ha percibido barreras para el acceso a promociones internas dependiendo del

género?
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Si. Una de las barreras mas evidentes es el sesgo inconsciente que asocia a los hombres
con roles de autoridad, mientras que a las mujeres se les atribuyen responsabilidades
de soporte o ejecucion.

3. (Qué tan importante cree que es el género al momento de asignar cargos de
liderazgo?

Es importante solo en la medida en que se debe garantizar la equidad. Sin embargo, no
deberia ser un criterio excluyente. Lo ideal seria que los méritos y habilidades fueran
los tinicos factores determinantes.

4. En su experiencia, ;existe algin tipo de discriminacién o trato desigual hacia
hombres o mujeres en su institucion?

Si. Por ejemplo, en reuniones importantes, las opiniones de las mujeres suelen ser
minimizadas o ignoradas, mientras que las de los hombres son valoradas mas
rapidamente.

5. {Cree que el liderazgo femenino es valorado igual que el masculino en su institucién?
No, porque se tiende a cuestionar mas las decisiones de las mujeres lideres, mientras
que a los hombres se les da mayor confianza en sus capacidades sin tanta supervision.
6. {Como describiria el equilibrio entre vida personal y laboral en el caso de las mujeres
en comparacion con los hombres?

Es més dificil para las mujeres, ya que se espera que ellas asuman una mayor carga en
responsabilidades familiares, lo que muchas veces afecta su disponibilidad para
avanzar en su carrera profesional.

7. {Conoce alguna politica o programa implementado por la institucién para promover
la igualdad de género?

No. Hace falta un programa estructurado que aborde los sesgos de género y fomente la
equidad en oportunidades de crecimiento.

8. ;Considera que las politicas actuales son efectivas?

No, porque no se aplican de manera consistente ni se enfocan en atacar las raices de la
desigualdad, como los estereotipos de género y la falta de representacién femenina en
los cargos mas altos.

9. (Qué medidas adicionales propondria para mejorar la igualdad de género en esta

institucién?
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Propondria capacitaciones en equidad de género, implementar procesos de seleccién y
promocion mas transparentes, y crear programas de mentorfa para mujeres que aspiren
a cargos de liderazgo.

10. ;Ha tenido alguna experiencia personal o ha sido testigo de una situacién que refleje
desigualdad de género en el ambito administrativo?

Si. En una ocasion, fui ignorada para coordinar un proyecto importante, a pesar de que
tenia la experiencia necesaria. El puesto fue otorgado a un compaiiero docente con
menos antigiiedad y preparacion.

11. En su opini6n, ;cémo podria contribuir usted o su puesto para reducir la
desigualdad de género en esta institucion?

Puedo contribuir fomentando la conversacién sobre equidad de género en mis clases,
sirviendo como modelo para mis estudiantes y promoviendo iniciativas que visibilicen
el talento de las mujeres en mi entorno laboral.

12. ;Algo mas que desee afiadir sobre este tema?

Es fundamental que la institucién reconozca que la desigualdad de género no solo
afecta a las mujeres, sino también al desarrollo general de la organizacién. Un cambio

estructural beneficiara a todos.

Entrevista 5

CUESTIONARIO

Datos generales del participante
a. Género:

Masculino

b. Edad:
31-45 afios

c. Nivel educativo:

Doctorado

d. Puesto actual:

Docente
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¢. Antigiiedad en la institucion:

6-10 afios

1. ;Considera que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para acceder a
puestos administrativos en esta institucién?

No, porque he observado que las mujeres enfrentan mas barreras para acceder a estos
puestos, como la persistencia de estereotipos que las asocian mas con roles de apoyo
que de liderazgo.

2. (Ha percibido barreras para el acceso a promociones internas dependiendo del
género?

Si. Una de las barreras mas visibles es la percepcion de que las mujeres deben
demostrar constantemente su capacidad, mientras que a los hombres se les asume
competentes desde el inicio.

3. (Qué tan importante cree que es el género al momento de asignar cargos de
liderazgo?

El género no deberia ser importante, pero actualmente lo es porque las estructuras de
poder atin no son equitativas. Es fundamental garantizar que las decisiones se basen en
méritos, promoviendo la igualdad de oportunidades.

4. En su experiencia, ;existe algin tipo de discriminacién o trato desigual hacia
hombres o mujeres en su institucion?

Si. Por ejemplo, he notado que las mujeres en posiciones de liderazgo enfrentan mas
resistencia y cuestionamientos por parte de sus colegas en comparacién con los
hombres.

5. iCree que el liderazgo femenino es valorado igual que el masculino en su institucién?
No, porque las contribuciones de las mujeres lideres suelen ser menos reconocidas o
valoradas, y su liderazgo a veces es percibido como menos legitimo.

6. {Como describiria el equilibrio entre vida personal y laboral en el caso de las mujeres
en comparacion con los hombres?

El equilibrio es maés dificil para las mujeres, ya que muchas veces asumen una mayor
carga en el ambito familiar, lo que limita su tiempo y energia para enfocarse en su
desarrollo profesional.

7. {Conoce alguna politica o programa implementado por la institucién para promover

la igualdad de género?
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No. Aunque hay iniciativas puntuales, no he visto un programa integral que aborde la
desigualdad de género de manera efectiva y sostenible.

8. {Considera que las politicas actuales son efectivas?

No, porque no estdn disefiadas para abordar las desigualdades estructurales ni para
eliminar los sesgos implicitos que afectan las decisiones en promociones y
asignaciones de liderazgo.

9. {Qué medidas adicionales propondria para mejorar la igualdad de género en esta
institucion?

Propongo la implementacién de capacitaciones sobre sesgos inconscientes, la creacion
de comités paritarios para procesos de seleccién y promocidn, y un sistema de mentoria
para apoyar a las mujeres que aspiran a roles de liderazgo.

10. (Ha tenido alguna experiencia personal o ha sido testigo de una situacion que refleje
desigualdad de género en el ambito administrativo?

Si. He visto casos donde mujeres con experiencia y méritos comprobados no fueron
consideradas para cargos directivos, mientras que hombres con menos preparacion si
fueron promovidos.

11. En su opinién, ;cémo podria contribuir usted o su puesto para reducir la
desigualdad de género en esta institucién?

Puedo contribuir promoviendo la equidad en mi trabajo diario, apoyando a colegas
mujeres en sus iniciativas y visibilizando las barreras que enfrentan para que se generen
cambios en las politicas institucionales.

12. ; Algo mas que desee afiadir sobre este tema?

Es crucial que la institucion reconozca la desigualdad de género como un problema
estructural y no como casos aislados. Solo asi se podrdn implementar soluciones

sostenibles y efectivas.
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