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RESUMEN

El presente informe de investigacion indaga el fenémeno del Techo de Cristal (TC),
especificamente las causas de la baja representacion de mujeres en puestos directivos,
caso concreto en la Universidad Técnica de Cotopaxi (UTC), que evidencia a inicios
del 2020, el 38% de direcciones ocupadas por mujeres, lo que justifica la realizacion
de esta tesis. Tras la revision bibliogréfica y el trabajo de campo, se delimitan las causas
generales que obstaculizan el acceso de las mujeres a cargos directivos. De este modo
se establece el modelo de las barreras del TC estructurado en tres tipos (internas,
externas y mixtas). El contexto en el que se ha desarrollado la investigacion utiliza un
enfoque cuantitativo, la metodologia empleada utiliza un conjunto de variables
relacionadas con las que se aplica el cuestionario utilizado en la aplicacién de la técnica
de la encuesta, permitiendo obtener informacion representativa. El analisis descriptivo
de los datos obtenidos y el correspondiente contraste de las variables, permitié validar
las causas generales que contribuyen al TC, resumidas en la propuesta de un plan de
accion para mitigar o evitar las mismas, por medio de la Matriz de Marco Ld&gico
(MML). De lo anterior se concluye que de las causas estipuladas en el analisis
conceptual del TC, en la UTC se determinan con influencia directa las siguientes: la
falta de confianza en sus capacidades, el ser menos competitiva que el hombre, el estilo
de liderazgo, la eleccién personal (internas), los estereotipos de género asumidos por
la sociedad, el desarrollo de la legislacion que apoye la paridad (externas), la
disponibilidad total del tiempo, el peso de la responsabilidad doméstica, la falta de
experiencia en puestos directivos y las medidas de conciliacion de la responsabilidad
doméstica con la tarea directiva (mixtas), la misma que perjudica el ascenso. Por ultimo
y de acuerdo con dichas causas, se proponen recomendaciones a través de la MML que
permita disminuirel TC en la UTC.

PALABRAS CLAVE: Techo de Cristal; Barreras del Techo de Cristal; Barreras
Internas; Barreras Externas; Barreras Mixtas; Causas del Techo de Cristal; Matriz de
Marco Logico.
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ABSTRACT

This research report investigates the phenomenon of the Glass Ceiling (TC),
specifically the causes of the low representation of women in management positions, a
specific case in the Technical University of Cotopaxi (UTC), which is evident in early
2020, the 38 % of addresses occupied by women, which justifies the completion of this
thesis. After the bibliographic review and the fieldwork, the general causes that hinder
women's access to managerial positions are defined. In this way, the TC barriers model
is structured into three types (internal, external and mixed). The context in which the
research has been developed uses a quantitative approach, the methodology used uses
a set of related variables with which the questionnaire used in the application of the
survey technique is applied, allowing representative information to be obtained. The
descriptive analysis of the data obtained and the corresponding contrast of the variables
allowed us to validate the general causes that contribute to the TC, summarized in the
proposal of an action plan to mitigate or avoid them, through the Logical Framework
Matrix (MML). From the foregoing, it is concluded that of the causes stipulated in the
conceptual analysis of the TC, with direct influence are determined in the UTC: the
lack of confidence in their abilities, being less competitive than men, the style of
leadership, the personal choice, gender stereotypes assumed by society, the
development of legislation that supports parity, the full availability of time, the weight
of domestic responsibility, the lack of experience in managerial positions and the
measures to reconcile responsibility domestic with the managerial task, the same that
damages the promotion. Lastly, and in accordance with these causes, recommendations
are proposed through the MML to reduce TC in the UTC.

KEYWORD: Glass Ceiling; Glass Roof Barriers; Internal Barriers; External Barriers;
Mixed Barriers; Causes of the Glass Ceiling; Logical Framework Matrix.
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INTRODUCCION

Antecedentes

La presente investigacion surge con la intencién de profundizar el conocimiento de
las causas de la baja representacién femenina en los puestos de decision de las
organizaciones, fendmeno conocido como Techo de Cristal (TC), especificamente del
analisis de los diferentes obstaculos a las que las mujeres estan expuestas a la hora de
ocupar un cargo de direccion, sea por situaciones sociales enraizadas en nuestra cultura
0 por cuestiones estructurales presentes en las Universidades; razon por la cual, el
campo tematico que ampara el presente trabajo, se enmarca en la Administracion y
economia para el desarrollo social, sublinea Recursos Humanos, dentro de esta se
encuentra una de las disciplinas trascendentales en el proceso de ensefianza-
aprendizaje, como es el Comportamiento Organizacional, que reconoce el principal

valor en sus activos intangibles.

Esos activos intangibles constituyen la piedra central de la innovacion y la
competitividad de las organizaciones en un mundo cambiante, competitivo y
globalizado. Esos activos dependen de lo que Ilamamos capital humano, que es el
conjunto de talentos, que actlian en un contexto organizacional que les proporcione
estructura, respaldo e impulso. (Chiavenato, 2009, p.9)

De este modo las organizaciones deben garantizar a sus talentos, las condiciones
adecuadas para su trabajo diario, velando por sus derechos y oportunidades
incorporando la perspectiva de género desde sus planes, no quedando en un simple

formalismo, enraizando la igualdad de oportunidades en sus estructuras organizativas



a través de estrategias internas que permitan controlar fenémenos sociales latentes en
nuestra cultura; razon por la cual, la presente investigacion contribuye con el programa
de Maestria, en pos de “mejorar a través de estrategias la calidad de vida de la poblacion
considerando la equidad social, etnia y género, que fomenten la inclusién de los

sectores mas vulnerables”. (Posgrados-Universidad Técnica de Cotopaxi, 2018, p.2)

Relacionando el interés con el informe publicado por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) con el tema “La mujer en la gestion empresarial: cobrando impulso”
donde se evidencia que, si la situacion actual no cambia, costara entre 100 y 200 afios
lograr la paridad en los puestos ejecutivos de las grandes empresas (OIT, 2015). Segun
este informe, menos del 5% de la clspide de las principales empresas del mundo esta

ocupada por mujeres.
Planteamiento del problema

Hablar de la historia de las mujeres no es un tema sencillo pues desde su creacion
han atravesado por situaciones de lucha hasta alcanzar sus derechos a: educacion,
trabajo, ciudadania. “En el Ecuador hasta la Revolucion liberal (1895) las mujeres de
sectores altos y medios fueron concebidas, fundamentalmente, como parte del espacio
de la familia y en este sentido como formadoras de habitos y costumbres dentro de lo

que se llamo civilizacion cristiana” (Goetschel, 2014, p.187).

Con el paso al liberalismo las mujeres accedieron al conocimiento y los derechos
ciudadanos, estos temas comenzaron a ampliarse por la insercién de las mujeres a
actividades relacionadas con el comercio o con las instituciones del estado, evidencia
de una participacién en el mercado laboral, (RESG, 2014). Ademas, el rol dominante
desde el inicio de las universidades era el formar para “saber mandar” y consolidar el
poder simbélico de una sociedad, es decir en estas se formaban las clases dominantes
con pensamiento critico, conocimiento cientifico, alta cultura, lo que permitia liderar

las organizaciones publicas o privadas.



En América Latina, se observa a través de estudios empiricos, que ha mejorado el
ingreso econdmico por parte de la mujer, reduciendo a su vez la fecundidad. Logros
aun incipientes, a pesar de su acceso al trabajo, la discriminacion laboral y segregacion
ocupacional. Segun la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO), las brechas salariales y el rol doméstico, arraigados
en la cultura del Ecuador marcan la diferencia con el hombre, su division en las tareas
del hogar adn no son compartidas, las mujeres contintan llevando la mayor carga
doméstica. Sin embargo es necesaria la presencia de la mujer para el desarrollo social

y productivo del pais.

Ni las politicas publicas implantadas en el pais han logrado debilitar el sistema

“patriarcal moderno”. Tomando lo que senalé Pateman (1992):

(...) no existe ya paternalismo, la sociedad civil moderna no esté estructurada segun
el parentesco y el poder de los padres: en el mundo moderno las mujeres estan
subordinadas a los hombres en tanto varones, a los varones en tanto fraternidad.” Ni
las condiciones de inequidad de género (p.12).

En los aspectos socioculturales, la insercion de la mujer sea por problemas de
cuidado o maternidad, prefieren mantenerse en puestos de bajo perfil, que es donde
logran equilibrar su vida familiar con la laboral, de este modo alcanzan su realizacion
personal. A pesar de estos acontecimientos pocas mujeres logran atravesar las barreras
que obstaculizan, para convertirse en directivas, aun se enfrentan a fendmenos de
culpabilidad como estigmas de malas madres, abandono de hogar, evidenciando

ademas que el sexo masculino es el que prima. (RESG, 2014)

Asi pues, el TC ha sido analizado desde distintas lineas de investigacion. Benschop
y Brouns (2005) sugieren agrupar los estudios sobre el TC por las diferentes maneras
en las que ha sido abordado, esto es: por sus efectos, por sus causas y como metafora.

Este es el caso del presente estudio.

El anélisis de las diferencias de género en el mercado laboral ha tenido como

consecuencia el desarrollo de numerosas formas de acercarse al fendbmeno, para tratar



de explicar sus causas. La mayoria de ellas parte de enfoques econémicos, pero
también enfocan el problema, con una aproximacion feminista e institucionalista.
(Anker y Krug, 1997)

Los avances realizados en los ultimos afios, tanto en la incorporacion de la mujer a
las empresas como en aspectos de transparencia, regulatorios, normas de buen gobierno
y conciencia social, han provocado cierta disminucion del TC; no obstante, las Gltimas
cifras publicadas en cuanto a diversidad de género en puestos directivos de empresas

privadas, muestran claramente que la influencia del TC sigue muy presente.

El presente trabajo, se centra en la segregacion vertical que impide una
representacion igualitaria de hombres y mujeres en puestos directivos, con el propdésito
de establecer barreras invisibles que causan esta desigualdad en la Universidad
Técnica de Cotopaxi (UTC), provoca que sea mas probable que los hombres ocupen

los puestos mas altos y mejor remunerados.

Al ser la Universidad, la que promueva y genere derechos de equidad e igualdad de
oportunidades, su reto hoy por hoy deberia apuntar a aportar al cumplimiento del
objetivo 4 y 5 de la agenda de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) 2030,
apoyadas de las politicas existentes, asi como enfocar a su talento humano como el eje
de los procesos académicos y administrativos, relacionados con los usuarios internos

y externos, permitiendo cumplir con la calidad en la educacion propuesta.
Formulacién del problema

Las Universidades al ser organizaciones que promueve la igualdad de
oportunidades, es necesario conocer como involucran a la mujer en su operativizacion
en la vida cotidiana, el Estado y las universidades estan ligadas con la finalidad de
volver real esta igualdad de la que se pregona y a su vez proponer politicas, las mismas
que deben ser planteadas tomando en consideracion los aspectos sociales, culturales, y

que dan paso al denominado Techo de Cristal, barreras que no son analizadas a la hora



de implantar dichas politicas publicas que regulan la promocion de la mujer; por esta

razén, nace la inquietud.

¢Las causas que originan el Techo de Cristal, a través de las barreras internas y
externas, sintetiza la representacion de las mujeres en los cargos directivos de la

Universidad Técnica de Cotopaxi?

Objetivo General

Analizar las causas que originan el Techo de Cristal, a través de las barreras que
sinteticen la representacion de las mujeres en los cargos directivos de la Universidad

Técnica de Cotopaxi.

Objetivos Especificos

e Indagar a través de fuentes bibliograficas sobre el TC y las barreras que
intervienen en el acceso a puestos directivos de las mujeres, que sirva de
sustento tedrico para la investigacion.

e Establecer las causas que intervienen en las barreras internas, externas y mixtas
del TC que facilitara la descripcion del fenémeno en la Universidad Técnica de
Cotopaxi.

e Proponer un plan de accion de las causas que interviene en el modelo de
barreras del TC, que permita a las mujeres la representacién en cargos

directivos.
Tareas

Las actividades y/o tareas en relacion a los objetivos especificos propuestos, son los

siguientes:

Tabla 1.

Sistema de tareas en relacion a los objetivos especificos

Objetivos Actividades (tareas)

Objetivo especifico 1: Indagar a través de fuentes 1. Revision de Literatura sobre el
bibliograficas sobre el TC y las barreras que fendmeno el Techo de Cristal, causas y
intervienen en el acceso a puestos directivos de las barreras.
mujeres, que sirva de sustento tedrico para la 2. Andlisis y discernimiento sobre la
investigacion. informacion del TC y las barreras que




obstaculizan el acceso a cargos
directivos.

1. Adecuacion del cuestionario.
2. Validacion y fiabilidad del cuestionario.
Objetivo especifico 2: Establecer las causas que 3. Aplicacion del instrumento  de

intervienen en las barreras internas, externas y mixtas investigacion.
del TC que facilitara la descripcion del fendmeno en Creacion de base de datos.
la Universidad Técnica de Cotopaxi. Andlisis de estadisticos descriptivos.
Contraste de los factores del TC.
Determinacion de las causas del TC.
Objetivo especifico 3: Proponer un plan de accién de Establecer las causas del TC.
las causas que interviene en el modelo de barreras del Descripcion de los componentes de la
TC, que permita a las mujeres la representacion en matriz 4x4
cargos directivos, por medio de la Matriz de Marco 3. Monitoreo y Evaluacion de la MML.
Logico (MML).
Fuente: Elaboracion propia.

NEINo O

Etapas
Tabla 2.
Etapas en relacion al problema de investigaciones
Etapa Descripcion
Etapa 1 Revision bibliogréfica que sustenta el fendmeno del TC.
Etapa 2 Determinacion de factores que generan el TC.
Etapa 3 Principales causas del TC que intervienen en el acceso a cargos directivos.
Etapa 4 Construccion del plan de accion por medio de la MML.

Fuente: Elaboracion propia.

Justificacion

La presencia de la mujer en el desarrollo social y productivo del pais ain son temas
sin resolver que se contintan abordando, esta investigacion pretende conocer las causas
que impiden la ruptura del TC, permitiendo que las mujeres sean parte activa en los
procesos de trasformacion que viven las universidades ecuatorianas. ElI Estado ha
implementa politicas de promocion pero sin ser estas suficientes para controlar las
barreras que producen el TC, dentro de un sistema que delega el cuidado, el trabajo

doméstico y el valor de la familia a las mujeres, adicional a ellos las dindmicas latentes



de poder en el interior de las universidades, imposibilita a la mujer asumir un rol activo

en la toma de decisiones.

Razén por la cual esta investigacion se centra en la UTC, alma mater de la provincia
y referente en la region. En cuanto a los motivos que han impulsado este analisis,
citaremos a Albert, Escot, Fernandez y Mateos (2008) quienes establecen las
principales razones que busca el presente informe de investigacion, como son la justicia

social, la eficiencia economica y el modelo que se ofrece a otras mujeres.

Lo anterior, con la finalidad de conocer la dindmica de la organizacion de estudio
y la aplicacion de las politicas de igualdad con el fin de operativizar estrategias
complementarias que ayuden a equilibrar la igualdad de género en los cargos directivos
para controlar los obstaculos del fendmeno de estudio e intentar avanzar hacia la

paridad en los puestos de toma de decision.
Pregunta de investigacion

¢Las causas que originan el TC a través de las barreras internas, externas y mixtas,
sintetiza la representacion de las mujeres en los cargos directivos de la Universidad

Técnica de Cotopaxi?
Metodoldgica

La investigacién presentara la conceptualizacion en su primera etapa del fenémeno
del TC, con la revision documental, para continuar con establecer la incidencia del
fendmeno en la UTC el enfoque sera cuantitativo, el mismo que nos permitira a través
de encuestas observar la situacion actual del acceso de la mujer a cargos directivos. El
tipo de investigacion sera descriptiva, en el cual examinaremos el TC como influye en
la promocidn a los cargos directivos. Para la recopilacion de la informacion se utilizo
un cuestionario estructurado, dirigido a los directores académicos, de investigacion,

vinculacion y gestion.



Al ser una investigacion descriptiva, es necesario entrar en contacto y observacion
directa con la realidad de la UTC, contemplando la revision bibliogréfica y aplicacion
de cuestionarios, permitieron contar con opiniones, percepciones sobre las politicas que
se aplica para la promocion laboral de la mujer a cargos directivos, determinando las
mejores estrategias complementarias para lograr la igualdad de género de la que se
aborda; empleando los conocimientos adquiridos de la materia de Comportamiento
Organizacional, Investigacion en Ciencias Administrativas y Seminario | y 1l en la

presente Maestria de Administracion de Empresas.

Para desarrollar el estudio empirico, se establecid el marco teorico (recopilacion de
causas generales y modelos de las barreras del TC) para llegar al contraste de la

hipdtesis formulada al objeto de su corroboracién o rechazo.

De las distintas clasificaciones de las barreras del TC, la que estructura mejor las
causas, es la presentada por la es la Psicéloga espafiola Sonia Agut en el afio 2007 al
permitir englobar el mayor nimero de factores de forma simple, limpia y ldgica,

agrupadas de la siguiente manera:

1. Barreras personales-internas: caracteristicas de la personalidad y motivacién

de logro, estilos de liderazgo y capital formativo acumulado.

2. Barreras sociales externas: Barreras culturales, cultura organizativa y politicas

gubernamentales.

3. Barreras mixtas: mezcla de las barreras personales con los condicionantes

sociales y organizacionales.
A través de las barreras de TC se planted la siguiente metodologia de investigacion:
Se utilizo el enfoque hipotético-deductivo, que al decir de Hernandez (2008):

La logica de la investigacion cientifica se basa en la formulacion de una ley universal
y en el establecimiento de condiciones iniciales relevantes que constituyen la
premisa bésica para la construccion de teorias. Dicha ley universal se deriva de



especulaciones o conjeturas mas que de consideraciones inductivistas. Asi las cosas,
la ley universal puede corresponder a una proposicion como la siguiente: Si “X
sucede, Y sucede” o en forma estocéastica (analizar en terminos de probabilidad): X
sucede si Y sucede con probabilidad P. (p. 12)

Consta de la observacion directa sobre el techo de cristal en la promocion laboral
de la UTC a través de la creacion de una hipotesis que permita dar explicacion a dicho
fendmeno, finalizando con la deduccién de consecuencias 0 proposiciones mas

elementales de la propia pregunta directriz.
Enfoque de investigacion

Por otra parte, se aplicd el enfoque cuantitativo. Asi, en la orientacion de los
resultados hemos usado la medicién numérica que se apoya en procesos estadisticos
inferenciales, para establecer patrones de opinion, mientras. Hernandez y Mendoza
(2018) mencionan sobre la ruta cuantitativa necesita de un lugar preciso al cual arribar
(planteamiento especificado y delimitado) y un mapa preciso o GPS (disefio acotado).
Nuestro equipaje incluye analisis estadistico pues lidiaremos con numeros. Ademas el
enfoque cuantitativo es apropiado cuando queremos estimar la magnitud u ocurrencia

de los fenomenos (...). (pp. 6-7)
Técnica e instrumento de investigacion

Las técnica de investigacion utilizadas, fue la encuesta estructurada a los directivos
sean hombres y mujeres de la UTC, divididos a través de las jefaturas de los diferentes
departamentos de las funciones sustantivas, con el objetivo de determinar los factores
que intervienen en el TC como limitante para el desarrollo profesional de las mujeres
en la institucion y su ascenso a cargos directivos. Lo anterior a traveés de un cuestionario

gue permita el cumplimiento del objetivo de la investigacion.
Objetivos propuestos para la consecucion de la investigacion

Los objetivos propuestos a alcanzar son los siguientes:



El primer objetivo es estudiar las causas generales del TC, agrupadas por tipos de
barreras definidas anteriormente, que dificultan el acceso de la mujer a puestos
directivos. Asi, hemos comenzado por ahondar en el concepto del TC a través de
fuentes bibliograficas como fendmeno que obstaculiza la representacion de las mujeres

en altos cargos, que permita el sustento documental.

El segundo objetivo pretende a través de la investigacion empirica, y en base al
objetivo anterior, validar cuéles son las causas generales del TC especificas al caso
concreto a la UTC que influyen en la promocién laboral. Para ello, se establecio los

siguientes objetivos intermedios:

e Determinar las variables necesarias a partir del modelo de las barreras del
TC planteado en el estudio.

e Acoplar las variables al instrumento (cuestionario) dentro de la realidad de
laUTC.

e Analizar la informacién recabada por medio de la encuesta, para procesar
los estadisticos descriptivos de la informacion.

e Efectuar el contraste de las variables, para determinar a través de la
validacion, las que se acogen al caso especifico de la UTC.

Partiendo de la pregunta de investigacién, hemos desarrollado la encuesta a ser
aplicada a través del cuestionario, a los directivos de los diferentes departamentos en
cada una de las funciones sustantivas, incluida gestion. Los resultados de este

instrumento, permitié la aproximacion de las barreras que constituyen el TC.
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Barreras
externas

Barreras Barreras
internas Mixtas

Techo de
Cristal

Figura 1. Modelo de variables del techo de cristal
Fuente: Elaboracién propia con informacion tomada de: Agut (2007). Factores que
dificultan el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad: una revision tedrica.

Apuntes de Psicologia, pp. 201-214.
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Operacionalizacion de variables

Tabla 3.
Operacionalizacion de variables
Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items Técnicas e
instrumentos

Las mujeres tienen falta de
confianza en sus capacidades para la

La mujer anticipa los obstaculos que encontrara en Poder profético de promocion personal y esto las

el futuro para la promocion profesional; esto los estereotipos de disuade de comenzar la carrera

constituye un fenémeno de retroalimentacion que ) La mujer es més autoexigente que el

la lleva a no iniciar la carrera genero. hombre, lo que le lleva a calificarse
peor lo que reduce su confianza a la
hora de optar a puestos directivos

Existen diferencias probadas por trabajos Caracteristicas de La mujer es menos competitiva que

cientificos: los hombres son mas competitivos y la personalidad y el hombre lo que perjudica su

mas proclives al riesgo. Los fines perseguidos y las motivacion de ascenso en la carrera directiva.

motivaciones en las acciones son distintos logro.

El acceso generalizado a los niveles educativos Las mujeres orientan mas

superiores y los buenos rendimientos demostrados preferentemente sus carreras hacia las  Encuesta,

por la mujer invalidan las primeras preguntas Barreras ciencias sociales. cuestionario

basadas en carencias de capacidad de las mujeres, Internas La formacién en ciencias aplicadas del modelo de

pero varios estudios demuestran que las
habilidades son distintas. Tradicionalmente la
eleccion de carrera de la mujer se ha orientado
hacia las ciencias sociales y la del hombre hacia las
aplicadas. Los puestos de mayor prestigio y
responsabilidad se relacionan méas con carreras de
ciencias que de humanidades.

Los dos estilos de liderazgo mas identificados con
hombres y mujeres son el transaccional y el
transformador respectivamente; el primero basado
en la recompensa y el control, y el segundo en el
convencimiento y la motivacién. Aunque hay
estudios que consideran que unos Yy otras
comparten de forma aleatoria habilidades y

Capital humano y
formativo.

permite el acceso a puestos de
mayor prestigio y responsabilidad
en mayor medida que la formacion
en ciencias sociales.

El estilo de
liderazgo
transformador,
propio de la mujer,
frente al
transaccional.

El estilo de liderazgo basado en el
convencimiento y la motivacion
abunda mas en las mujeres

El liderazgo basado en los objetivos
y el control es mas efectivo para la
promocion.

barreras TC.
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comportamientos, hay gran unanimidad en el
enorme poder de los estereotipos que colocan el
género en el ndcleo del liderazgo, generalmente en
detrimento de la capacidad de las mujeres para ser
lideres.

Las mujeres muestran en todas las sociedades
comportamientos mas orientados al cuidado de los
demaés que los hombres. En una orientacion "objeto
versus persona”, la mujer tiende a estar mas
orientada a la persona y el hombre al objeto. Este
aspecto tiene relacidn con los valores personales,
donde la identidad y la autoestima de la mujer
estan basadas en la relacion con los demas,
mientras que la auto-consideracion del hombre esta
mas relacionada con el logro.

En ocasiones la mujer se impone a si misma, por
eleccion personal, un desinterés por promocionar
al creer que no posee las habilidades necesarias o
al anticipar las dificultades de conciliar su vida
laboral y familiar.

Conflictos de rol e
identidad de
género.

La mujer tiende a estar mas orientada
ala persona que a la consecucion de
objetivos

La orientacién profesional hacia la
persona en vez de hacia la
consecucion de objetivos perjudica
la promocidn

La mujer, como
eleccion
personal, se
autoimpone  un
desinterés por
promocionar al
no compensarle
los sacrificios
implicitos al
propio  ascenso,
esto favorece el
TC.

Los puestos de alta direccion
conllevan importantes renuncias de
tipo personal

La mujer se autoexcluye de la
carrera de ascenso ante las renuncias
de tipo personal asociadas a estos
puestos.

Los estereotipos de género son un conjunto de
creencias compartidas socialmente acerca de las
caracteristicas que poseen hombres y mujeres,
dotadas de aspectos descriptivos y prescriptivos.
Su peligro radica en que se utilizan para valorar
conductas y predisponen a interpretar con arreglo
a los mismos. Los aspectos descriptivos de los
estereotipos facilitan que las mujeres sean peor
evaluadas por sus cualidades estereotipadas
(debilidad, emocionalidad, etc.), ya que no
encajarian con las cualidades necesarias para

Barreras
externas.

Factores
culturales
relacionados con
los estereotipos de
género.

El estereotipo asociado a la mujer le
atribuye emocionalidad, debilidad,
dependencia.

Las cualidades deseables para la
funcion directiva son la
racionalidad, la fortaleza, la
independencia.

Encuesta,
cuestionario
del modelo de
barreras TC
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desempefiar puestos directivos en los que se
requiere agresividad, competitividad, etc. Esto
ocasiona que se devallen sus logros y sean
atribuidos a otros factores como la suerte. Por su
parte, los aspectos prescriptivos que determinan
cémo deberian ser las mujeres, provocan que sean
rechazadas socialmente si su comportamiento no
coincide con los mismos.

Este factor se apoya en la hipétesis de que la
cultura organizacional estd dominada por valores
influidos por estereotipos y roles de genero
excluyentes de lo femenino que actGan en
detrimento de su promocién laboral.

La mujer no participa en los circulos de influencia
que dan acceso a los puestos de poder y no cuenta
con el apadrinamiento que sus colegas masculinos
pueden tener en mayor medida.

El desarrollo de legislacion que apoye la paridad es
imprescindible para impulsar el acceso de la mujer
a los cargos directivos; la regulacion desarrollada
hasta ahora no ha sido lo suficientemente
contundente.

La cultura

organizacional.

Las mujeres no participan de las
redes informales de la organizacion
donde se maneja informacion
relevante.

La no participacion en las redes
informales de la organizacion
dificulta el acceso a puestos de
poder.

Redes

informales

y apadrinamiento.

El apadrinamiento, entendido como
el seguimiento y apoyo de un colega
influyente, favorece el acceso a
puestos de direccion.

La mujer esta menos apadrinada, en
el sentido de ser apoyada por
colegas influyentes, que el hombre.

Regulacion.

El desarrollo de legislacion que
apoye la paridad es imprescindible
para favorecer el acceso de la mujer
a los cargos directivos.

La regulacion desarrollada hasta
ahora no ha sido efectiva, son

necesarias medidas mas
contundentes, como el
establecimiento de cuotas

obligatorias por ley.

La maternidad es lo mas caracteristicamente
femenino, y es también lo mas enfrentado a los
valores y codigos de la Universidad. La maternidad
desde el punto de vista econémico y organizacional

Barreras
mixtas.

La  maternidad:

punto de
economico
organizacional

vista

y

La maternidad supone la falta de
disponibilidad total.

El puesto directivo
disponibilidad total.

exige

Encuesta,
cuestionario
del modelo de
barreras TC
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se considera un estado de invalidez, es el anti-
trabajo, la no disponibilidad absoluta.

La falta de reparto equitativo entre los miembros
de la familia y la carencia de ayudas sociales y
organizacionales, dificulta el ejercicio profesional,
lo que se traduce en menores posibilidades de
ascenso. La compatibilizacion del espacio
doméstico y el laboral estd contrapuesta a las
exigencias que el perfil directivo imperante, de
largas horas de dedicacion y movilidad geografica,
exige. La asuncion de la doble carga de madre-
esposa lleva a una vida laboral mas corta y
discontinua. Alcanzar el equilibrio en este triple
papel es una dificultad afiadida al ascenso
profesional.

La mujer en edad fértil es un
empleado menos productivo.

Segun se escala en la organizacion va
disminuyendo el nimero de mujeres hasta quedar
muy pocas candidatas entre las que seleccionar
para los siguientes niveles de alta direccién.

Armonizacion de
esferas privada y
publica: problema
no resuelto por
el sistema socio-
laboral

Hoy por hoy, el peso de la
responsabilidad doméstica recae
principalmente en la mujer.

La asuncidon de responsabilidades
domésticas conlleva una menor
productividad.

Las medidas de conciliacién son
imprescindibles para poder
compatibilizar la  responsabilidad
doméstica con la tarea directiva.

Acogerse a medidas de conciliacion
perjudica el ascenso.

Falta de
experiencia en
puestos
directivos.

La mayoria de los miembros
considerados para cargos de
direccién han desempefiado puestos
de alta direccion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Poblacion

La poblacién estd compuesta por los directivos de la UTC.

Tabla 4.
Poblacion
Funciones Cargo Cantidad Sexo
sustantivas H M
Docencia Rector 1 1
Vicerrector 1 1
Decano 4 2 2
Vicedecano 4 2 2
Directores 31 21 10
Postgrado 2 2
Extension 4 2 2
Investigacion  Director 1 1
Vinculacion Director 1 1
Gestion Vicerrector Administrativo 1 1
Directores 8 7 1
Presidentes Aso. 3 2 1
Jefes Departamentales 8 1 7
Total 69 43 26
Total % 100% 62% 38%

Fuente: Elaboracion propia.
Descripcion del cuestionario

El instrumento utilizado para obtener informacion acerca del TC de los directivos
de la Universidad Técnica de Cotopaxi, ha sido un cuestionario validado y adecuado

para este fin.

El mismo se ha estructurado en tres partes, como se observa en la Tabla 2. Ademas

se adicion0 preguntas que serviran para futuras investigaciones.
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Tabla 5.
Distribucion de la encuesta

Partes de la encuesta Preguntas
1. Datos generales la8
2. Barreras/variables 9a35
3. Preguntas abiertas 36 a40

Fuente: Elaboracidn propia.

Tabla 6.
Preguntas asociadas a los factores de las barreras internas
Variables N° Pregunta cuestionario
Las mujeres tienen falta de confianza en sus
9 capacidades para la promocion personal y
Los estereotipos de género esto las disuade de comenzar la carrera
asumidos por la propia mujer La mujer es mas autoexigente que el
favorecen el TC. 10 hombre, lo que le lleva a calificarse peor lo
gue reduce su confianza a la hora de optar
a puestos directivos
La personalidad de la mujer es La mujer es menos competitiva que el
menos competitiva, 1o que 11 hombre lo que perjudica su ascenso en la
favorece el TC. carrera directiva.

El interés formativo y 12 Las mujeres or_ientan_még prefe_rentemente
. . L sus carreras hacia las ciencias sociales.
profesional de la mujer esta mas La formacion en ciencias aplicadas permite

orientado a las ciencias sociales el acceso a puestos de ma i

que a las aplicadas, lo que 13 ap yor prestigio y

favorece el TC. respons_a}bllldaq en mayor medida que la
formacion en ciencias sociales.

. . El estilo de liderazgo basado en el
El estilo de liderazgo 14 nvencimiento y la motivacién abunda
transformador, propio de la mujer, cor 0y
. . mas en las mujeres.

frente al transaccional, asociado al El lid basad I bieti I

hombre, favorece al TC. 15 \derazgo hasado en 1os ODJEUVos y €
control es més efectivo para la promocion.
La mujer tiende a estar mas orientada a la

. . . 16 L S

El conflicto de rol e identidad de persona que a la consecucion de objetivos.

género orienta a la mujer hacia la La orientacion profesional hacia la persona

persona y al hombre hacia el 17 en vez de hacia la consecucién de objetivos

logro, esto favorece el TC. perjudica la promocion.

La mujer, como eleccién 18 Los puestos de alta direccion conllevan

personal, se autoimpone un importantes renuncias de tipo personal.

desinterés por promocionar al no La mujer se autoexcluye de la carrera de

compensarle los sacrificios 19 ascensé ante las renunc)i/as de ti |

implicitos al propio ascenso, esto - PO persona

favorece el TC. asociadas a estos puestos.

Fuente: Elaboracion propia, con informacion de las barreras del TC de Augut, (2007).

En la primera parte se enfoco en la obtencion de informacion general de la
universidad, consta de 8 preguntas (denominacion, elemento sustantivo al cual

pertenece, cargo y tiempo en el mismo) y datos sobre el encuestado (sexo, edad,
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titulacion, NO hijos, tipologia del cargo y via de acceso al cargo).

En la segunda parte se obtiene informacion sobre las causas que forman las barreras
del TC, comprende 27 preguntas relacionadas con los factores previamente
establecidos sobre las causas agrupadas en barreras internas, externas y mixtas segun
Augut, (2007).

Las preguntas relacionadas con los factores, sobre las causas de las barreras externas

(preguntas 20 a 27), se observa en la tabla 7.

Tabla 7.
Preguntas asociadas a los factores de las barreras externas
Variables Ne Preguntas cuestionario
El estereotipo asociado a la mujer le
Los estereotipos de género asumidos 20 atribuye  emocionalidad,  debilidad,
por la sociedad no asocian a la mujer dependencia
con las caracteristicas que requieren Las cualidades deseables para la funcién
las posiciones directivas, lo que 21 directiva son la racionalidad, la fortaleza,
favorece el TC. la independencia
La cultura organizacional excluye !_as mujeres no participan_@e las redes
lo femenino de las reglas 22 mforma_les de Ia_ organizacion donde se
. maneja informacion relevante
informales 'y ~de las redes La no participacion en las redes informales
masculinas _de poder 'y esto 23 de la F())rganipzacién dificulta el acceso a
favorece el TC.
puestos de poder
El apadrinamiento, entendido como el
24 seguimiento y apoyo de un colega
La falta de apadrinamiento en la influyente, favorece el acceso a puestos de
mujer dificulta el acceso a puestos direccion
directivos, lo que favorece el TC. La mujer estd menos apadrinada, en el
25 sentido de ser apoyada por colegas
influyentes, que el hombre
El desarrollo de legislacion que apoye la
26 paridad es imprescindible para favorecer
. - el acceso de la mujer a los CA
Sin regulacion contundente en favor La regulacién desarrollada hasta ahora no
de la paridad en puestos directivos, : - ; .
. ha sido efectiva, son necesarias medidas
se perpetuara el TC. ]
27 mas contundentes, como el
establecimiento de cuotas obligatorias por
ley.

Fuente: Elaboracion propia, con informacion de las barreras del TC de Augut, (2007).

Finalmente, en la tabla 8, se detallan las preguntas relacionados con las variables

sobre las causas de las barreras mixtas (preguntas 28 a 35).
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Tabla 8.
Preguntas asociadas a los factores de las barreras mixtas

Variables N° Preguntas cuestionario
28 La maternidad supone la falta de
La maternidad reduce la disponibilidad total.
disponibilidad necesaria para 29 El puesto directivo exige disponibilidad
puestos  directivos, lo que total.
favorece el TC. 30 La mujer en edad fértil es un empleado
menos productivo.
31 Hoy por hoy, el peso de la responsabilidad
domeéstica recae principalmente en la mujer
La asuncion de responsabilidades
32 domésticas conlleva una menor
El acogimiento a medidas de productividad.
conciliacion perjudica el ascenso de Las medidas de conciliacion son
la mujer, lo que favorece el TC. 33 imprescindibles para poder compatibilizar
la responsabilidad domeéstica con la tarea
directiva.
34 Acogerse a medidas de conciliacion
perjudica el ascenso.
Lo La mayoria de los miembros considerados
La falta de experiencia en puestos ; L ~
directivos favorece el TC. 35 para d_lrecc_lpn han desempefiado puestos de
alta direccion.

Fuente: Fuente: Elaboracidn propia, con informacidn de las barreras del TC de Augut, (2007).

En el anexo 1 se recoge las preguntas con las variables, sobre las causas que
configuran las barreras internas (preguntas 9 a 19). Las preguntas relacionadas con los
factores, sobre las causas de las barreras externas (preguntas 20 a 27) y finalmente, se
detallan las preguntas relacionados con las variables sobre las causas de las barreras

mixtas (preguntas 28 a 35).

Por (ltimo, se determina cinco preguntas abiertas que recogen informacion
adicional sobre temas relacionados con el objeto de estudio. La informacion de este
apartado, ha sido empleada en la presente investigacion, para el analisis final y que los
encuestados, aseguraran que no faltaba ninguna causa distinta a las contempladas por

el estudio (ver anexo 1).

Por tanto, el cuestionario estd compuesto por 40 preguntas distribuidas entre los tres
bloques descritos que nos han proporcionado la informacidn necesaria para cumplir

con el objetivo de la investigacion (ver anexo 1).
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Validacion del cuestionario sobre las causas del TC en cargos directivos de laUTC

En el marco del informe de investigacion que se desarrolla en la Maestria de
Administracion de Empresas de la UTC, se ha identificado las causas, que de acuerdo
al sustento bibliografico, estan en el origen de la baja representacion de mujeres en

cargos directivos.

Los datos recopilados por el cuestionario adjunto, formaran parte de los resultados
del informe, siendo estos totalmente anonimos y confidenciales, sélo utilizados para

los fines estadisticos de este estudio.

El cuestionario ha sido elaborado a partir del “Modelo de las Barreras del TC” y
presentado inicialmente a un panel de expertos formado por un grupo de académicos
del Departamento de Organizacion de Empresas de la Universidad Nacional de
Educacion a Distancia (UNED?), que lo evaluaron con el fin de revisar y mejorar la
redaccion, haciéndolo mas operativo, dadas las caracteristicas directivas de las

personas que responderian.

Tabla 9.
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Vaélido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

Fuente: Elaboracion propia a través del SPSS.
Nota: a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

1 Universidad publica espafiola de &mbito nacional, dependiente del Ministerio de Ciencia, Innovacion
y Universidades. Lo anterior en el marco de la ejecucion de la tesis doctoral “Causas del techo de cristal:
un estudio aplicado a las empresas del IBEX35” de Virginia Martinez Ayuso.
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Ademas se procedio a establecer el coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach, que

permite medir la afectacion por la variabilidad de 20 observaciones de la muestra como

prueba piloto.

Se observa el 84,40% de coeficiente de fiabilidad, el mismo que es mayor a su

variabilidad.
Tabla 10.
Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

844

20

Fuente: Elaboracion propia a través del SPSS con 20 encuestas.
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CAPITULO |

1. FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Antecedentes

Gran parte de las investigaciones sobre el fendmeno el techo de cristal en las
universidades, tanto en el d&mbito nacional como internacional han determinado la
presencia de desigualdad de género latente en las organizaciones, donde los cargos
directivos ain en su mayoria son liderados por hombres, a pesar de las politicas
publicas existentes y organizaciones en pie de lucha a favor de la igualdad las barreras
organizacionales y culturales no se ha logrado romper, es asi como varias de las
investigaciones encontradas llegan a esta conclusion, realizando asi una Investigacion
teorica aplicando metodologias con un alcance descriptivo para de este modo estar en
contacto directo con el fendmeno de estudio, observando la cotidianidad de la realidad

de las organizaciones.

En el ambito nacional existen investigaciones importantes realizadas por
organizaciones interesadas en estudiar la realidad en la que vive la Educacion Superior
en el Ecuador, como se muestra en el resumen de la tabla 11, formado de esta manera
la Red de Educacion Superior y Género, quien integra a todos los actores del que hacer
de la politica publica en las Universidades Ecuatorianas.

Otra de las organizaciones que ha contribuido a través de informes para elevar su

voz ante el progreso de la mujer en América Latina es la (ONU MUJERES, 2017) como
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se muestra en la tabla 12, quien determind que aun el empoderamiento de la mujer en
el mercado laboral, todavia se ubica 26 puntos porcentuales por debajo de los de los

hombres en la region.

El estudio realizado por la (CIESPAL, 2019)? como se muestra en la tabla 13, en
un trabajo articulado el cual realizd un anlisis critico y reflexivo de la participacion de
la mujer en la ciencia, los articulos ahi presentados mostraron las brechas latentes tanto
en remuneraciones, becas, segregacion profesional, espacios de direccién, ratificando

aun mas la desigualdad de género que se vive en el contexto universitario.

En cuanto a tesis realizadas en el contexto enmarcado, se ha tomado como caso de
estudio la Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE de la ciudad de Quito (Céardenas,
2016), que se resume en la tabla 14, donde la estructura patriarcal evidencia la baja
presencia de las mujeres en cargos de direccidn al ser esta una Institucion militarizada
los cargos de mayor jerarquia siempre lo han ocupado hombres hasta la fecha de la

investigacion.
1.1.1 Investigaciones realizadas en el Ecuador sobre el TC

Tabla 11.
Resumen de antecedentes de la investigacion “Seminario Internacional Calidad de la
Educacion Superior y Género.”

Autor  Fuente Muestra y Instrumentos Resultados

y Afio Localizacion
Rews’ga ) de 27 ponencias . . E\{ldgn0|a las
Ingenieria realizadas los Mesas de trabajo y multiples formas
Sismica, . esfuerzos gue toma la

Lo dias 18,1920 .~ " . S

Instituciones de iunio de interinstitucionales en torno discriminacion en
que integran la 2014] Quito a siete ejes tematicos: razén de género,

(RESG, RESG (Red de FLACSO. 1. Egucamony e(_jad, _

2014) Educa_mon Sede Ecuador genero. . d|scapaC|Qades,
Superior y con 789 2. Feminizacion del pertenencia
Genero): asistentes accesoy étnica, orientacion
CEAACES, durante  los masculinizacién sexual e identidad
SENPLADES, tres dias del campo laboral. genérica, se abren
MCCTH,

2 El compromiso articulado entre la sede en Ecuador de Organizacidn de Estados Iberoamericanos—OEl,
el Centro Internacional Estudios Superiores en Comunicacion para América Latina - CIESPAL, la Red
de Mujeres Cientificas del Ecuador — Remci y la Secretaria de Educacion Superior, Ciencia Tecnologia
e Innovacion - SENESCYT.
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SENESCY,
FLACSO,
CNIG, ONU
Mujeres,
REDU.

3. Orden de géneroy
cultura
institucional.
Calidad

Politicas publicas
Transversalizacion
Interseccionalidad.

No gk

retos para las

Instituciones  de

Educacion
Superior (IES).
o Las ponencias
contribuyen
significativamente
a viabilizar
desafio
técnico/politico de
incorporar
perspectiva
género
elemento de
calidad de
educacion
superior.

Fuente: Elaboracion Propia, basado en (RESG, 2014, p. 1,2, 5, 6,9)

Tabla 12.

Resumen de antecedentes de la investigacion “El progreso de las mujeres en Ameérica

Latina y el Caribe 2017 .

Autory

Muestra y

. Fuente o Instrumentos Resultados
Ao Localizacion
Las limitaciones al
empoderamiento de la
mujer se encuentran tanto
en el mercado como en la
familia, los articulos
presentados en el afio
2015-2016, El progreso de
las mujeres en el mundo
Informe Base del . . .
o . evidencio  desigualdades
Institucional  informe de :
L - estructurales es asi como
de la oficina ONU Seccién de .
(ONU . . S en el presente informe
regional mujeres. El Investigacion y Datos . -
MUJERES, recomienda acciones en el
2017) ON_U progreso de de la sede central que Campo macroeconomico y
Mujeres para las mujeres cuenta la ONU-Mujeres X
L laboral, medidas para
las Américas en el mundo romover relaciones
yel Caribe  2015-2016 p

igualitarias en la familia, el
efectivo ejercicio de los
derechos  sexuales vy
reproductivos  de  las
mujeres y pasos concretos
para mejorar los sistemas
de proteccién social con
enfoque de género.

Fuente: Elaboracion Propia, basado en (ONU MUJERES, 2017, p. 2,3,4,5)
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Tabla 13.

Resumen de antecedentes de la investigacion “Impacto de las mujeres en la Ciencia”
Efecto del género en el desarrollo y la practica cientifica.

Autory Fuente Muestray Instrumentos Resultados
Afo Localizaciéon
Mesas de trabaio v ° Las brechas que persisten
esfuerzos jo'y en el acceso femenino a
vpositors,  Imerinstitucionales (AT (OO
cor? 5 ex értos en torno a remunerativas, en los
Libro Internacio?wales Produccién el espacios de di’reccién
desarrollado de México conocimiento enpbecas de posgrado Y
(CIESPAL, por  (OEl, Argentina,  cientifico, 2 et
2019) l CIESPAL , Espafia érasil reIauop con  la intensifica la lucha por
REMCI , realizado en ei comunidad | ti d
SENESCYT)? mes de junio Centifica e nere, y abre nuevos
’ del 2018 fen la desarrollo de la genero, yda rg_nueygs
ciudad ' de trayectoria laboral y espacmds € ¢ |scu5|8n
Quito el papel de la mujer parat € este modo
) en el dialogo de los ?cen udarl a}ccmlgez eln
saberes favor de fa Igualdad y fa
Justicia.

Fuente: Elaboracion Propia, basado en (CIESPAL, 2019, p. 7. 8,9,10)

Tabla 14.
Resumen de antecedentes de la investigacion “El techo de cristal en el mercado laboral
femenino: caso de la Universidad de las Fuerzas Armadas - ESPE en la ciudad de

Quito en el periodo 2009-2014 .
Autory Fuente Muestray
Ao Localizacion

Instrumentos Resultados

e Las dimensiones intersubjetivas
fortalecen las dinamicas
discriminatorias, es decir se
evidencia la presencia  del
fendmeno el techo de Cristal en la
ESPE, donde los cargos de mayor
jerarquia son ocupados por
hombres y militares.

o Desarrolla acciones afirmativas
progresista que serd

15 directivos Entrevista institucionalizada en tres etapas.

de la ESPE. 1. Programa de formacién y
capacitacion, dirigido a todas
las instancias de la ESPE.

2. Evidenciar el marco
normativo vigente, sobre el
cual se esta trabajando con la
finalidad de hacer mas
evidente la igualdad y
valoracién de la mujer.

3. Evaluacion y ajuste
resultados.

Fuente: Elaboracion Propia, basado en (Cérdenas, 2016, p. 1,10,48,66,68,69)

Tesis de
Posgrado-

Universidad de
las Fuerzas

Armadas ESPE.

(Cérdenas,
2016)

de
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1.1.2

Tabla 15.

Investigaciones realizadas en el extranjero sobre el TC

Resumen de antecedentes de la investigacion ‘el techo de cristal en la promocion
profesional de las mujeres”.

Alftor y Fuente Muestra y . Instrumentos Resultados
Afio Localizacién
e La existencia de diversos
factores configuradores del
) ‘Techo de Cristal’ en la
26 empresarios y 34 carrera directiva de las
empresarias del mujeres.
Reino Unido Barreras externas, Barreras
procedentes de internas, vinculadas con la
diferentes  sectores identidad de  género,
industriales Londres, caracteristicas psicoldgicas
Liverpool y Hull. y condicionamientos
Muestra  Espafiola familiares y de aprendizaje.
total ~ de 90 El 42% de los empresarios
empresarios 'y 6 britanicos encuestados y el
empresarias, 75 38% de las empresarias
directivas 'y 230 considera que la cultura
: directivos, organizacional es la
Revista de 27 .
Psicologia s:scsﬁszgtszleiiia?;}ig Cuantitativo principal barrera, §e_>gwda
(Barberd Social: P (cuestionarios)y ~ d& las  responsabilidades
) de los sectores de litati familiares (4% empresarios
y International inqystria, comercio y  Sua A vo '
) y i y 32% empresarias).
Ramos,  Journal of . b (Entrevista vy .
2004) Social SErviclos, ara grupos de  *En este sentido, se ha
pevehol cuantificar la discusién constatado que las mujeres
Syenology  informacion se han acceden  al

llevado a cabo dos
grupos de discusion

puesto por
promocion interna (52%)
en mayor medida que sus

en los que han comparieros varones
participado sels (43%), mientras que éstos
directivas y tres acceden principalmente por

directivos, adicional,
el proyecto  ha

contratacion directa (57%).
Ademaés, las mujeres tardan

contado con una mas afios en promocionar

muestra  de 161 (el 56% de muijeres frente al

mujeres 36% de hombres ocupa el

universitarias - que cargo actual menos de tres

aspran - a acc_x,ader afios), a pesar de poseer la

cargos de direccion. misma antigliedad en la
empresa que sus
compafieros.

Fuente: Elaboracion Propia, basado en (Barbera & Ramos, 2004, p. 8,10,16,17).

En el &mbito internacional, se evidencia resultados que no varian entorno a la

dinamica ecuatoriana, se ha tomado en consideracion a estudios realizados en el Reino
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Unido por Barberd y Ramos (2004) quienes realizaron un trabajo titanico a
empresarios, empresarias y universitarias que quieren acceder y han accedido a ocupar
cargos de direccion donde los resultados denotan que la mujer para acceder a puestos
directivos tarda mas afios que los hombres en virtud de que ellos son promocionados
directamente, y cuando se encuentran en los sitiales de clispide permanecen tres afios

y declinan en su accionar sea por factores organizacionales sociales o culturales.

Ha esto se suman investigaciones de Latinoamérica como Chile de Gaete Quezada,
(2018), México ONU MUJERES (2014) donde muestran la lucha constante por
involucrar estos temas en su accionar, inciden en que implementar estrategias y
politicas en el accionar de las universidades que respondan a romper el desequilibrio
familiar, organizacional que enfrentan las mujeres para alcanzar sus realizaciones
personales y profesionales en pro de obtener una viabilidad efectiva y proactiva
ayudaria a llegar al camino de la equidad de género un tema muy nombrado pero a la

préctica poco aplicado.

Tabla 16
Resumen de antecedentes de la “Acceso de las mujeres a los cargos directivos:
universidades con techo de cristal”.

Alftor y Fuente Mues’gra Y. Instrumentos  Resultados
Afo Localizacién
El articulo es resultado del
proyecto de investigacién
denominado «Acceso de las Los  resultados
mujeres a los cargos directivos: identifican a la
] ) conciliacion
Umvermdades con techo de trabajo-familia y
cristal. Un estudio de caso», L la cultura
desarrollado entre los afios 2016 10 Directivas, machista  como
y 2017, codigo AED 15-16-04 9d& ~ ~ dos las  principales
gfzt: 4o Financiado por la Vicerrectoria ;Jen:ZecriSng:gege Cualitativa-  parreras que
2018) " de Investigacion, Ir_1nova_10|on y Entrevista configuran el
Postgrado de la Universidad de Antofagasta en techo de cristal
; 4 Chile.
Antofagasta-Chile, a través del dentro de las
_Progra_lma_,de Fomento a la universidades
investigacion en areas analizadas

escasamente desarrolladas.
Articulo  de investigacién
recibido el 16.06.2017 vy
aceptado el 28.11.2017.

Fuente: Elaboracion Propia, basado en (Gaete Quezada, 2018, p. 70,75)
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Las investigaciones realizadas tanto nacionales como internacionales abren nuevos
panoramas, a pesar de existir grandes estudios sobre la presencia del fenémeno el Techo
de Cristal en la mayoria de Organizaciones a nivel mundial se evidencia que los retos para
lograr la igualdad de género en la promocion laboral atin persisten, “Hace falta una politica
publica potente, que se refuerce contantemente, y que sobre todo se renueve con la
participacion de actores” (CIESPAL, 2019, p.164) ; razon por lo cual, se ha evidenciado
que no existe investigaciones realizadas en ese contexto en la UTC y se pretende aportar
con estrategias alternativas internas que ayuden a controlar la presencia del fendmeno en

la Universidad de estudio.
1.2. Fundamentacién epistemologica
1.2.1. El Techo de Cristal

Hace mas de 30 décadas aparecid el término por primera vez en el periddico de
economia y negocios de circulacion mas grande de los Estados Unidos Wall Street
Journal 1986 conocido como (Glass Ceiling), “Used to describe the barriers faced by
women as they try to climb workplace ladders”; que no es mas que las barreras que
atraviesan las mujeres en su carrera laboral para llegar a ocupar puestos jerarquicos, es
decir las mujeres van escalando a medida que topan un “techo” acompafada del
“cristal” que son las barreras cristalinas invisibilidades presentes pero dificiles de

observar a simple vista.

Réapidamente estudiosos de la sociologia se referia a los obstaculos que enfrentan
las mujeres y grupos minoritarios es decir no solo a mujeres; si no en hombres,
discriminacion por color, religion, etnia, etc. para acceder a los sitiales mas altos dentro

de la organizacion.
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Tabla 17
Resumen de conceptos del “Techo de Cristal “

N Concepto Autor

1 Techo de Cristal: Plante6 la primera definicion del techo de cristal como (Morrison & Von
una barrera que es “tan sutil que se torna transparente, pero que resulta un  Glinow (1990;.. p
fuerte impedimento para que las mujeres puedan moverse dentro de las 200)
jerarquias corporativas”.

2 Techo de Cristal: Una barrera inquebrantable que evita que las minoriasy ~ Wikipedia en
las mujeres suban a los peldafios superiores de la escala corporativa, Economia
independientemente de su cualificaciones o logros”. Obstaculizando el
avance de los hombres minoritarios, asi como las mujeres.

3 Techo de Cristal: Los hombres en las organizaciones son considerados (Davidson &
como lideres; razén por la cual, la mujer al no tener preceptoras, sus miedos Cooper, 1992)
son altamente controlados por el patriarcado, en un medio dominado por
hombres se convierten nada méas que en seguidoras.

5 Techo de Cristal: Son obstaculos a la promocidn laboral sea por género, (Baxter y Wright,
racial, etnia. 2000)

6 Techo de Cristal: Las organizaciones prefieren que la toma de decisiones (Jackson, 2001)
sea de orientacion masculina por su propia conducta agresiva y directa.

7 Techo de Cristal: Percepcién de los roles de liderazgo diferenciados entre  (Hunt y Philips,
hombres y mujeres. 2004)

8 Techo de Cristal: La promocion a cargos directivos para el hombre eramés  (Lyness y
accesible que para la mujer, a pesar de que cuando ocupaban cargos de Heilman, 2006)
direccion ellas presentaban mayores rendimientos, estos no eran suficientes
para ocupar puestos de liderazgo, sin ser el mismo escenario para el hombre.

9 Techo de Cristal: Las propias mujeres no creen que existe un “Techo de (Alice H, Eagly y
Cristal”, en el accenso a cargos directivos, mas bien alucen a las barreras Linda L. Carli,
existentes ya cuando estan ocupando cargos de direccion. 2007)

10 Techo de Cristal: Al concepto alude tres barreras por las que las mujeres  (Jacksony
no pueden acceder a cargos de direccion, Sociales (cantidad de mujeres Callagan, 2009)
preparadas), Internas (propias de la organizacion) y Gubernamentales (Falta
de aplicacién a las leyes que apalancan la igualdad.

11 Techo de Cristal: En el mundo académico explican a este fendmeno desde  (Durén, lon,
el “Efecto Mateo” propuesto por Merton (1968), utilizando un pasaje 2014)

biblico Mateo capitulo 13, versiculos 11 al 13: “porque al que tiene se le
dara mas y tendrd en abundancia, pero al que no tiene, se le quitara aun lo
que tiene”, es decir lo comparan con los grupos minoritarios en este caso las
mujeres investigadoras.

Fuente: Elaboracion Propia, basado en (Sudhi Bhatnagar & Mathur, 2015, p. 60-61) (Gaete-Quezada,
2015, p.8,9,10).

Después de conceptualizar el “Techo de Cristal” por varios autores las diferencias

encontradas en los conceptos segun Morrison (1990) y apoyadas por Brown y Irby

(1998), enmarcan este concepto en los obstaculos que atraviesa la mujer para acceder

a ocupar cargos de direccién, mientras que el término trasciende a la discriminacion no

solo hacia la mujer, esta puede ser genero, edad, color, caracteristicas genéticas, estado

marital, nacionalidad, raza, religion, sexo, orientacion sexual agrandando al objeto de
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estudio conocidos como grupos minoritarios los cuales enfrentan desigualdad a la hora
de acceder a servicios de salud, alimentacion, educacién, empleo, como lo sefiald
(Baxter, Irby, & Czaja, 2000; citado por Duran y lon, 2014).

Otro de los aspectos a considerar a la hora de parafrasear el “Techo de Cristal” es
ampliar las barreras: a lo interno a las que las mujeres por la misma cultura son
consideradas como dominadas por los hombres, en virtud de que el cuidado de la
familia se atribuye la mayor parte a su actividad diaria y no se logra equilibrar dicho
trabajo en casa para que ella pueda acceder con mayor facilidad a un empleo con iguales
condiciones y oportunidades que los hombres; asi como también, a lo externo donde
los hombres predominan la gestion de la organizacion sea por los estereotipos de
género es decir su conducta dominante arraigado en su cultura al verlo como jefe del
hogar las organizaciones presumen que el jefe sera siempre el hombre y sus sucesores

deberén ser igual;, sefialado por Davidson y Cooper (1992).

Razoén por la cual la presente investigacion definira al “Techo de Cristal” como el
muro dificil de romper para las mujeres dentro de las organizaciones, sea por barreras

internas o externas latentes al promocionar a los sitiales de Direccion.
1.2.2.Modelos teoricos del Techo de Cristal

Las explicaciones del comportamiento de la metafora “Techo de Cristal” atin va mas
alla pues las barreras que enfrentan al promocionar a puestos de direccion han reflejado
que mas que un Techo es un “Laberinto” segun lo sefialado por Carly & Eagly (2016),
pues son varios los obstaculos que tienen que enfrentar a la hora de ocupar puestos de
direccion si bien es cierto los estrechos incrementos que reflejan las estadisticas a la
hora de su colocacion como lideres refleja los nudos dificiles de salir como son:
estereotipos de género, desigualdad salarial, promocional, liderazgo que concluye en
desigualdad de oportunidades, adicional a esto se suman las barreras que por su
condicion de ama de casa tiene equilibrar el trabajo, vida y familia; razon por la cual,
se pretende comprender su accionar a través de las multiples explicaciones que el

contexto lo materializa.
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*Teoria Piramidal

*Teorias
Psicoldgicas

*Teorias del Rol

FACTORES
ESTRUCTURAS Y
ORGANIZATIVAS

— -

N

Figura 1. Teorias presentes en el Techo de Cristal.
Fuente: Elaboracion Propia, basado en (Sepulveda, -Universidad Rey Juan Carlos, & Angel Algarra
Paredes, et al, 2012, p.3.)

1.2.3. Teorias Psicoldgicas

La Conducta individual de la mujer enraizada en los rasgos de personalidad con
caracteristicas propias que la distinguen ha relacionado su comportamiento habitual
como madre, esposa, ama de casa con la organizacion, presentando un liderazgo
interpersonal a la hora de dirigir, gracias a su comunicacién, empatia, estilo
democratico factores empleados positivamente que hacen referencia a la cotidianidad
de sus actividades, han impulsado para su colocacién como modelos referenciales en
las universidades; es decir sus rasgos caracteristicos le han permitido colocarse como

mujeres lideres dentro de las organizaciones.

Contrario a esto, se evidencia que los estereotipos de genero son los marcados en la
teoria psicologica los que afectan gradualmente para alcanzar su promocién laboral
pues las mujeres a la hora de priorizar sus responsabilidades dan mayor peso a su

familia, antes que a la organizacion perdiendo promocion, a diferencia del hombre que
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gana su liderazgo por no contar con esta barrera y adicional a esto esta presente su
masculinidad ganando visibilidad a la hora de ascender a cargos directivos. (Sarrio,
Barbera, Ramos, y Candela, 2002, p.169-170)

1.2.4. Teorias del Rol

Luchar con las fuerzas arraigadas en la cultura deberia ser el enfoque de las
Universidades, pero sabemos que esto no es tarea facil es volcar la vuelta hacia la
dominacidén que por muchos afios ha sido expuesta la mujer, la distribucion muy estricta

de las actividades que debe realizar cada uno de los dos sexos es muy marcada, es decir

La dominacion masculina tiene todas las condiciones para su pleno ejercicio. La
preeminencia universalmente reconocida a los hombres se afirma en la objetividad
de las estructuras sociales y de las actividades productivas y reproductivas, y se basa
en una divisién sexual del trabajo de produccion y de reproduccion bioldgico y
social que confiere al hombre la mejor parte, [...] funcionan como matrices de las
percepciones --de los pensamientos y de las acciones de todos los miembros de la
sociedad-, trascendentales histdricas que, al ser universalmente compartidas, se
imponen a cualquier agente como trascendentes (...). (Bourdieu, 1998, p. 49)

La distribucion sexual del trabajo doméstico, esta fuertemente ligada a los roles que
desde nifias estan impuestas y confieren a un suelo pegajoso del cual hasta ahora es
dificil de despegarse, pues distribuir las horas del dia para su casa, hijos, esposo
quedando con tiempo limitado para su carrera profesional (Burin, 2008, p. 77).
La teoria del rol intenta conceptualizar la conducta humana a un nivel relativamente
complejo a través de conductas arraigadas como la cultura. Es la conducta que la
sociedad espera de sus miembros en una situacion determinada en cada uno de los

SeX0s.
1.2.5 Teoria organizacional

Factores estructurales existen en la formacion de las mujeres, aumentando de
manera directamente proporcional al poder que posea la organizacion, razon por la que
han existido desde siempre y aldn en la actualidad en los ambitos cientificos y

académicos, como se muestra en la figura 2, donde se evidencia el ingreso de mayor
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ndmero de mujeres que hombres a la organizacion y al ir promocionando estas van
reduciendo enfrentandose a un techo, para finalmente situarse el hombre en el puesto

de direccion mas alto.

Techo

Techo

Techo

t
1t IARARAN

| Hombres Mujeres

Figura 2. Teoria piramidal con Techo de Cristal.
Fuente: (Guil, 2014,p.213)

1.3. Barreras a analizar en el Techo de Cristal

En la actualidad los desafios para las Universidades para romper las barreras que
producen el acceso de las mujeres a cargos directivos no son claras de percibir a simple
vista; razon por el cual, se da paso a fortalecer diferentes tipos de factores producidos
al interior de la Institucion convirtiéndose en obstaculos personales es decir propios de
las mujeres; asi como las barreras externas producidas por el modelo que las rige.
(Gaete Quezada, 2018)

En la siguiente figura, se puede apreciar las barreras presentes en el Techo de Cristal.

33



PODER £ 4 O\
MASCULIN - \ W 4
0 N ‘ NV
MODELO | | [ | \
ORGANIZA | | || | |

|
CIONAL | || | ORIGEN PROPIA I
MASCULIN | | | | ‘ |
PRACTICA O & W '
INSTITUCI /R AN f/
ONALES -y A /)

o N\ — — i /

\\> <//
ORGANIZACIONALES

CULTURALES PERSONALES

Figura 3. Barreras presentes en el TC.
Fuente: Elaboracion propia, basado en http://encuentro.pucp.edu.pe/emulies

1.3.1.Barreras Personales

Las creencias de ser diferentes entre hombres y mujeres en cuanto a sus estereotipos
de género donde el hombre naci6 para mandar y la mujer al sometimiento arraigadas
desde hace siglos, ha permitido la creencia que los hombres dentro de la organizacion
poseen rasgos caracteristicos mejores para liderar que las mujeres cumpliendo asi con

la “profecia autocumplida”, segtin lo sefialado por Merton, citado en Gaete (2015):

Las mujeres no tienen ‘madera’ para dirigir favorece que los empresarios se resistan
a contratarlas, y, por otro lado, el que ellas lleguen a creerse que no sirven, con lo
cual ponen menos empefio en su promocion profesional y se da cumplimiento a la
profecia. (p. 170).

Otro factor determinante en la carrera de las mujeres es la pareja, cuando los dos
tienen cargos académicos, la mayoria de las mujeres prefieren dar preferencia a la
preparacion de su esposo (Buquet, 2014). Mas aun cuando se conoce que los estudios
superiores se realizan en el exterior teniendo que considerar estadias continuas fuera

del hogar, factor decisivo para llegar a la ciencia.

Con estos antecedentes las propias mujeres limitan su accionar cientifico, alucen
segun lo sefialado por Andrews citado en Buquet, 2014 que “todavia existe una

imperante percepcion de que las mujeres no tienen los mismos talentos y habilidades
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que sus colegas masculinos y que las contribuciones de las mujeres a la ciencia no son

tan importantes” (p. 71).

Con estas aseveraciones importantes investigaciones, sobre los sesgos de género
publicada en Nature para el Consejo de Investigacion Médica de Suecia muestran
que en los procesos de evaluacion para candidatas postdoctorales, las mujeres
debian tener 64 puntos de impacto superior al hombre, es decir tenia que ser dos y
medio veces mas productiva que el hombre para recibir el mismo puntaje”.
(Wenneras y Wold; citado en Buquet, 2014).

1.3.2.Barreras Culturales

Desde épocas atras el Rol de la mujer dedicada al cuidado del hogar, la familia donde

Veintimilla en el afio 1905 afirmaba:

Y si la fisiologia, la historia y la naturaleza nos demuestran que en el seno y en la
mano de la mujer en el hogar y bajo su direccidn estan los destinos de la humanidad,
puesto que lo estan los del nifio, se deduce como consecuencia necesaria que su
educacion y sus virtudes son las unicas bases del progreso” (p.8).

Es asi como su figura esta arraigada al cuidado de la familia, el hogar, haciendo de

ella el pilar fundamental en la crianza de los hijos.

Varios estudios realizados en el afio 2010, con el personal académico de la
Universidad de Stanford, y la Universidad Autonoma de México sefialaron que “las
mujeres realizan el 54% de las tareas domesticas, y los hombres el 28%, esto se traduce
en mas de 10 horas semanales de trabajo para las mujeres y 5 horas semanales de
trabajo para los hombres” (Buquet, 2014, p.75). Es decir para las mujeres las tareas
familiares representan un alto porcentaje de su tiempo adicional a la de los hombres,

limitando su carrera profesional por ende su promocion laboral.
1.3.3.Barreras Organizacionales

La incorporacion de la mujer en las organizaciones de Educacién Superior en los
ultimos tiempos se ha incrementado paulatinamente, sin embargo esto no asegura un

cambio como tal a lo interno de la organizacion, ain se cuenta con un numero reducido
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de mujeres que ocupan cargos de docentes titulares y cargos de direccion, donde se
refleja que segin Goetschel (2014) “mientras que las mujeres se ocupan de las tareas
mas rudas y rutinarias dentro de la administracion académica, los hombres por lo

general se ocupan de aspectos relacionados con la direccion e investigacion” (p.186).

Entonces se puede decir que para romper las barreras organizaciones de acuerdo a
Vega (2001) “no basta agregar mas mujeres dejando intocadas las estructuras, précticas

y culturas institucionales en las cuales se desenvuelve”. (p.46).

1.4 Modelos de las barreras del TC

De las tres lineas de investigacion destacadas sobre el TC: efectos, causas y
metafora, este trabajo se centra en el analisis de sus causas. “Este enfoque permite la
comprension del fenémeno desde su génesis, ya que las barreras, como clasificaciones
de sus causas, estan en su propia definicion” (Martinez, 2015, p. 47). Precisamente en
este estudio se agrupan todas las causas identificadas en tres tipos de barreras: internas,

externas y mixtas.

Por otra parte, permite analizar el TC de una forma global, abordandolo desde todos

los angulos que lo generan.

A su vez, al clasificar las causas como internas de la mujer, externas (dadas por el
entorno social y organizacional) y mixtas (mezcla de factores internos y externos),
hace que identificarlas, analizarlas y sopesarlas constituya un asunto de
investigacion muy atrayente y valido para poder extraer conclusiones y avanzar en
el conocimiento de la cuestion, asi como para poder plantear soluciones. (Martinez,
2015, p. 47)

El resultado saca a relucir el mayor nimero de causas que configuran el TC,
extrayéndose de multiples estudios. La infinidad de estudios sobre las causas que
inciden en el TC puede sistematizarse de acuerdo a distintas clasificaciones. Segun
Martinez, Pérez y Osca (2004) distinguen entre:

1 Explicaciones centradas en variables personales. Las diferencias interpersonales

entre hombres y mujeres serian las que justificarian las dificultades que encuentran
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las mujeres en su desarrollo profesional.

Explicaciones centradas en el contexto, que explican las desigualdades basdndose

en la organizacion laboral y familiar.

Las que parten de la existencia de un fendmeno de discriminacion.

Sarri6 (2002); citado por Martinez (2015) agrupa las causas de la siguiente manera:

De tipo psicoldgico. Por ejemplo, diferencias en rasgos motivacionales y de
personalidad, sistema de valores y nivel de compromiso personal con la
organizacion.

Basadas en la cultura organizacional, como pueden ser los estereotipos de género
y roles basados en valores androcéntricos, los networks, las redes informales y las
politicas de Recursos Humanos.

De tipo sociol6gico, como, por ejemplo, las decisiones que deben tomar las
mujeres con respecto a sus compromisos familiares, la posicién que ocupa la
mujer en la jerarquia organizacional o alejamiento progresivo de las mujeres de
los puestos de responsabilidad a traves de la segregacion en la formacion y el

reciclaje (p. 49).

De las distintas clasificaciones, la que estructura mejor todas las causas, al permitir

englobar el mayor numero, seria la presentada por Agut (2007), que las agrupa de la

siguiente manera:

Barreras personales o internas: Caracteristicas de la personalidad y motivacion de
logro, estilos de liderazgo y capital formativo acumulado.

Barreras sociales externas: Barreras culturales, cultura organizativa y politicas
gubernamentales.

Barreras mixtas: Mezcla de las barreras personales con los

condicionantes sociales y organizacionales (Citado en Martinez, 2015).

A continuacion se desarrolla cada una de las causas relacionadas con los tres tipos
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de Barreras.

1.4.1 Barreras internas

Tabla 15
Barreras internas
Ca{us_as Ideas principales Factor
genéricas
Poder profético La mujer anticipa los obstaculos que encontrard | Los  estereotipos  de
de los en el futuro para la promocion profesional; esto | género  asumidos por
estereotipos de constituye un fendmeno de retroalimentacion la propia mujer
género. que la lleva a no iniciar la carrera. favorecenel TC
((j::ractenstlcasla Existen diferencias probadas por trabajos | La personalidad de la
. cientificos: los hombres son mas competitivosy | mujer es menos
personalidad y . . . - . .
mas proclives al riesgo. Los fines perseguidosy | competitiva, lo  que

motivacién de
logro

las motivaciones en las acciones son distintos

favorece el TC

El acceso generalizado a los niveles educativos
superiores 'y los buenos rendimientos
demostrados por la mujer invalidan las primeras
preguntas basadas en carencias de capacidad de
las mujeres, pero varios estudios demuestran

El interés formativo y
profesional de la mujer

Ejﬁ:;lo y que .Ias habilidade_§ son  distintas. egté r_nés or_ientado a las
formativo Tra_d|C|onaIme_nte la elec_(:lon d_e carrera d_e la ciencias sociales que a las
mujer se ha orientado hacia las ciencias sociales | aplicadas, lo que favorece
y la del hombre hacia las aplicadas. Los puestos | el TC
de mayor prestigio y responsabilidad se
relacionan mas con carreras de
ciencias que de humanidades
Los dos estilos de liderazgo mas identificados
con hombres y mujeres son el transaccional y el
transformador respectivamente; el primero
basado en la recompensa y el control, y el . .
segundo en el conveniimien)t/o yla motivac>i/c')n. El estilo de Ilde(azgo
. . . transformador, propio de
Estilos de | Aunqgue hay estudios que consideran que unosy | .
liderazgo tras comparten de forma aleatoria habilidades a mujer, —frente al
g 0 p

y comportamientos, hay gran unanimidad en el
enorme poder de los estereotipos que colocan el
género en el ndcleo del liderazgo, generalmente
en detrimento de la capacidad de las mujeres
para ser lideres.

transaccional, asociado al
hombre, favorece el TC

Fuente: Tomado de Martinez (2015).

Las causas internas asociadas a la identidad de género femenino se centran en la

influencia de la socializacién en el desarrollo de caracteristicas diferenciales entre

hombres y mujeres requeridas para la promocion a puestos de elevado nivel. Estas

aproximaciones analizan si la construccion de la subjetividad e identidad de género
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femenino provoca procesos que actuarian en detrimento de su éxito profesional. Entre
ellas, destacan los estudios realizados sobre el poder profético de los estereotipos de
género; las caracteristicas de personalidad y motivacion de logro; los intereses
vocacionales y profesionales; los estilos de liderazgo; la capacidad intelectual y

formativa; los conflictos de rol e identidad de género y la eleccion personal.
1.4.2 Barreras externas

Estas causas no son intrinsecas a la mujer, sino que le vienen dadas por el entorno.
Las principales causas sefialadas por la literatura, asociadas a las barreras externas, de
las que se desprenden sus correspondientes preguntas, son los factores culturales
relacionados con

los estereotipos de género, la cultura organizacional, el

apadrinamiento y la regulacion.

Tabla 16
Barreras externas

Causas genéricas

Ideas principales

Factor

Factores culturales
relacionados con los
estereotipos de género

Los estereotipos de género son un conjunto de
creencias compartidas socialmente acerca de las
caracteristicas que poseen hombres y mujeres,
dotadas de aspectos descriptivos y prescriptivos.
Su peligro radica en que se utilizan para valorar
conductas y predisponen a interpretar con arreglo
a los mismos. Los aspectos descriptivos de los
estereotipos facilitan que las mujeres sean peor
evaluadas por sus cualidades estereotipadas
(debilidad, emocionalidad, etc.), ya que no
encajarian con las cualidades necesarias para
desempefiar puestos directivos en los que se
requiere agresividad, competitividad, etc. Esto
ocasiona que se devallen sus logros y sean
atribuidos a otros factores como la suerte. Por su
parte, los aspectos prescriptivos que determinan
cémo deberian ser las mujeres, provocan que sean
rechazadas socialmente si su comportamiento no
coincide con los mismos

Los estereotipos de
género asumidos por
la  sociedad no

asocian a la
mujer con las
caracteristicas
requeridas por
las posiciones
directivas, lo que

favorece el TC

Cultura
organizacional

Este factor se apoya en la pregunta de que la
cultura organizacional esta dominada por valores
influidos por estereotipos y roles de género
excluyentes de lo femenino que actdan en
detrimento de su promocién laboral.

La cultura
organizacional
excluye lo femenino
de las reglas
informales y de las
redes masculinas de
poder favoreciendo
el TC.

Fuente: Tomado de Martinez (2015).
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1.4.3 Barreras mixtas

Otra serie de causas, que no pueden considerarse estrictamente externas ya que
incorporan también aspectos internos a la mujer, por lo que las hemos agrupado como
barreras mixtas. La maternidad, armonizacion de las esferas privada y publica y la falta

de experiencia en puestos directivos, son algunas de las causas de las barreras mixtas.

Tabla 17.
Barreras mixtas
Causas genéricas Ideas principales Factor
La maternidad es lo més caracteristicamente femenino, LZ maternlda}d
y es también lo més enfrentado a los valores y codigos reduce. i a
La maternidad: punto | de la empresa. La maternidad desde el punto de vista d'Spon'l.)' idad
de vista econémico y | econémico y organizacional se considera un estado de gﬁ:igg'a para

organizacional

invalidez, es el anti-trabajo, la no disponibilidad
absoluta

directivos, lo que
favorece el TC.

Armonizacion de
esferas privada vy
publica: problema no
resuelto por
el  sistema
laboral

socio

La falta de reparto equitativo entre los miembros de la
familia y la carencia de ayudas sociales vy
organizacionales, dificulta el ejercicio profesional, lo
que se traduce en menores posibilidades de ascenso. La
compatibilizacién del espacio doméstico y el laboral
esta contrapuesta a las exigencias que el perfil directivo
imperante, de largas horas de dedicacion y movilidad
geogréfica, exige. La asuncién de la doble carga de
madre- esposa lleva a una vida laboral mas corta y
discontinua. Alcanzar el equilibrio en este triple papel
es una dificultad afiadida al ascenso profesional

El acogimiento a

medidas de
conciliacion

perjudica el
ascenso de la
mujer, lo que

favorece el TC.

Falta de experiencia
en puestos directivos

Segun se escala en la organizacion va disminuyendo el
nimero de mujeres hasta quedar muy pocas candidatas
entre las que seleccionar para los siguientes niveles de
alta direccion

La falta de
experiencia  en
puestos directivos
favorece el TC.

Fuente: Tomado de Martinez (2015).

Todo lo anterior describe el modelo de las barreras del TC, que relaciona las
distintas causas, agrupadas en barreras, internas, externas y mixtas, con el TC a través

de las variables que se han planteado.
1.5 El Techo de Cristal en cargos directivos

Las barreras al acceso y la promocion de mujeres a cargos de direcciéon adn
persisten, sean estas por el desigual en el reparto de las responsabilidades familiares y

domeésticas, pero también producto de una combinacion de obstaculos estructurales:
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Escasa presencia en las redes profesionales y espacios informales, politicas de
promocion poco objetivas, ausencia de mujeres referente y escasa visibilidad de las
mujeres, asi como por la persistencia de estereotipos, en ocasiones también
asociados al liderazgo, fruto de conductas y actitudes sexistas derivadas de procesos
de socializacién que todavia diferencian los valores atribuidos a cada sexo.
(Montserrat, 2008, p.3)

Es asi como el Gobierno tiene la obligacion de adoptar las medidas necesarias para
promocionar la igualdad de derechos de las mujeres y de los hombres. Para ello debe

formular y desarrollar politicas integrales de proteccion de los derechos de las mujeres.

El estudio realizado por el Comité Internacional de Mujeres Directivas, asegura que
el pais con mas representacion femenina en puestos directivos es Francia, de 2004 a la
fecha aumento su porcentaje de representacion de un 7.2% a un 29.7%. Paises como
Italia con una representacion del 25.8% y Estados Unidos con 22.5% también se

encuentran en la lista.

Las cifras no son mejores para América Latina, donde, segun la OIT (2014), las
mujeres representan solo el 4,2% de los puestos directivos ejecutivos entre las 1.269
empresas que cotizan en bolsa. Ademas, casi la mitad de las juntas ejecutivas en la
region estan compuestas exclusivamente por hombres y en promedio, solo el 8,5% de

sus miembros son mujeres.

De acuerdo a Deloit (2017) en las encuestas realizadas en el Ecuador, Unicamente
un 5% de mujeres ocupan la posicion de presidente. En vicepresidencia a un 6%. Por
otro lado, en gerencia general se registra un aumento al 17% (frente a 12% del 2016).
También las mujeres accionistas de las empresas incrementaron a un 27% (frente al
22%). A excepcion de la vicepresidencia, todas las posiciones indican una mayor
participacion de mujeres. Por otro lado, un 45% de las mujeres ocupan otro tipo de

posiciones en las empresas frente al 53% del afio anterior. (p. 5)

Sefial6 INEC (2014) que actualmente las mujeres desempefian funciones y
profesiones que tenian mayor participacion masculina, en el 2001 existian 64 mujeres

con titulos universitarios de fisicos y en el 2010, esa cifra llego a 1.125 mujeres. Asi
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también las mujeres prefieren las profesiones cientificas e intelectuales, pues el 53,3%

de estos profesionales son mujeres.

En las Instituciones de Educacion Superior del Ecuador (IES) el incremento de las
mujeres directivas es evidente segun (Charvet, 2014) realiz6 un cuadro comparativo:
indicando el porcentaje de mujeres matriculadas de 54.39%; de esta manera el
porcentaje de mujeres docentes en las IES al afio 2008 era del 29%; de este modo sefiald

que el porcentaje de mujeres en cargo de rectora y vicerrectora era de 8.3%.

De este modo Charvet (2014) sefialé que “de 51 Universidades de pregrado en el
Ecuador existe 1835 cargos de direccion de los cuales 244 estan ocupados por mujeres
equivalente a un 13.3%”. Como se puede evidenciar, a pesar del incremento de la
participacion de las mujeres en la educacion superior y su incursién en las carreras
cientificas con la consecuente formacion doctoral y posdoctoral, siguen siendo una
franca minoria en los espacios en los que se toman las decisiones en el &mbito de la

educacion superior.

Es asi como las IES necesitan un cambio transformacional para de este modo
distribuir las capacidades alrededor de las instituciones educativas, para asi obtener
mas participacion colectiva en la toma de decisiones, que es donde su representacion

siempre ha sido y sigue siendo menor.

Otro de los aspectos importantes que debemos considerar es lo sociocultural donde
las mujeres ecuatorianas colocan a la familia como la prioridad, optan por permanecer
sin promocionar sea por problemas de cuidado o maternidad, prefieren mantenerse en
puestos de bajo perfil, que es donde logran equilibrar su vida familiar con la laboral,
de esto modo alcanzan su realizacion personal; a pesar de estos acontecimiento pocas
mujeres logran atravesar las barreras para convertirse en mujeres directivas en las IES
ecuatorianas pero ellas ain se enfrentan a fendmenos de culpabilidad estas son
marcadas como: malas madres, abandono de hogar. Por mencionar algunas expresiones

lo més floridas posibles.
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No podemos dejar a un lado la segregacion horizontal que separa a las carreras
feminizadas como masculinizadas, las mujeres en areas como la educacion, secretaria,
enfermeria, trabajo social, psicologia; mientras que de los hombres en las denominadas
“ciencias duras” como fisica, matematica, topografia, biologia areas mejor
remuneradas; esta segregacion aun continGan con una fuerte presencia en las
universidades ecuatorianas, y de esto modo empuja a la segregacion vertical donde los
puestos académicos de mayor nivel son ocupados por hombres, conocedores de que en
las universidades se ha establecido el régimen académico de acuerdo a los méritos por
puntajes, es decir: Tener titulo profesional y grado académico con al menos un grado
academico de maestria, Haber realizado o publicado obras de relevancia o articulos
indexados en su campo de especialidad entre otros, claramente se puede evidenciar que
la mujer vuelve a caer en las metaforas, en la cual el producto de un sistema delega el
cuidado de los hijos, el trabajo doméstico, el valor de la familia, en el cual se reducen
sus tiempos para estudios académicos y como no decir para la produccion partiendo de

que ciencia es lo que se publica.

1.6 Revolucidn silenciosa de la politica publica en la promocién laboral de la

mujer en el Ecuador.

En la Asamblea General de las Nacionaes Unidas (1948) considera que los derechos
humanos para el mundo deben ser en condiciones equitativas, 20 afios han pasado desde
que se firmé el Protocolo Facultativo de la Convencion sobre la eliminacion de todas
las formas de discriminacion hacia la mujer del cual el Ecuador es parte y reafirma la

igualdad de derechos de hombres y mujeres.

Desde la Contitucion/Ecuador (2008) en sus Art.61, 161, 176 y 228, la participacion
ciudadana para ocupar funciones publicas debe incorporar en sus procesos de seleccion
criterios de equidad y paridad de género, y establece en su Art. 351 que “El sistema de
Educacion Superior estard articulado al Sistema Nacional de Educacion y al Plan
Nacional de Desarrollo”, el mismo que su principal objetivo es garantizar una vida

digna en igualdad de condiciones, de equilibrio los mismos que a través de politicas
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publicas de promocion se cumplan al ser un documento obligatorio para el sector
publico, el Plan Nacional de Desarrollo, (2017) sefial6 que el Ecuador avanzara al 2030
con la “paridad de género y la igualdad de acceso a cargos directivos en el sector

publico y privado, con medidas de accion afirmativa” (p.32).

Es asi como el Sistema de Educacion Superior est4 conformado por la Secretaria
Nacional de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion SENESCYT quien
en la (Ley Organica de Educacién Superior, 2010, Registro Oficial Suplemento 298)
es el ente rector de la politica publica de la Educacion Superior y debera coordinar su
accionar con el Consejo de Educacion Superior CES y el Consejo de Aseguramiento
de la Calidad de la Educacion Superior del Ecuador CACES, quien a partir del afio
2013 incorpora en sus estandares de calidad el indicador que mide la participacion de
las mujeres en cargos directivos (rector, vicerrector, decano, subdecano, jefe

departamental académico, o sus equivalente).

Los mecanismos de control al Sistema de Educacion Superior se los establecera
mediante la Ley Organica Reformatoria a Ley Organica de Educacion Superior
(Asamblea Nacional, 2018) quien en su Art. 47, en la eleccidn de Rector y vicerrectores
0 vicerrectoras, se debera considerar la variacion ante la presentacion de las listas a los
organismos colegiados para su eleccion, en su Art. 6, Derechos de los profesores o
profesoras en el literal ¢) Acceder a la carrera de profesor e investigador y a cargos
directivos, que garantice estabilidad, promocion, movilidad y retiro, basados en el
mérito académico, en la calidad de la ensefianza impartida, en la produccion
investigativa, en la creacion artistica y literaria, en el perfeccionamiento permanente,
sin admitir discriminacion de género, etnia, ni de ningln otro tipo. (p.4). En su Art. 91,
sefial6 que la estructura que la rige seran la Docencia, Investigacion y Vinculacién con
la sociedad (p.22).

El Reglamento de Régimen Académico sefiala en su Art. 5 de la misma manera que
las politicas de Educacion deberan enmarcar acciones afirmativas con enfoques de

igualdad a los sectores mas vulnerables como son las mujeres. EI Reglamento de
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Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador del Sistema de Educacion Superior, el
mismos que en la ONU (2018) mediante Art. 55 Sera el encargado del ingreso,
promocion, estabilidad, evaluacién, perfeccionamiento, escalas remunerativas,

fortalecimiento institucional, jubilacidn y cesacion (p.14).

Con los compromisos internacionales y nacionales, El Sistema de Educacion
Superior del Ecuador con la normativa vigente ha incrementado la participacion de la
mujer en sus procesos sustanciales, estudios realizados por la SENESCYT reflejan la
tendencia nacional hacia los datos de incremento de matricula con el 52% y por ende
registro de titulos con el 56% en estudiantes mujeres como lo refleja el siguiente grafico
donde este grupo logra posicionarse por arriba de los hombres, a excepcion de las
ingenierias, industria y construccion, asi como también humanidades y artes donde aun

la presencia del hombre es mayor.

CARRERAS SEGUN GENERO
ANO 2016

W PORCENTAJE MUJERES W PORCENTAJE HOMBRES

Programas y certificaciones genéricos  Bamm——_—_——— 63,07%

Servicios  mmmmm————— 42, 16% 'O

Humanidades y artes o ———————" 5, 6.4%

Agricultura R ————" ' >’ 599

Educacion  mmm—————————— 67,59%

Salud y servicios  Sm————————" 67,01%

. , . . .z )
Ingenieria, industria y construccion m::::::::::::::::::::::::::::::::::::|||||2uf|1|1|ﬁ|%|mm|||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||||| 75,38%

Ciencias  mmmmmm—— 46, S5

A : L . I 58, 70%
Ciencias Sociales, educacion comercio y derecho 41,30% °
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Figura 4. Campos de estudio por género
Fuente: (SENECYT, 2018, p. 9)

A pesar de que la participacion de la mujer en las carreras ha tomado fuerza, se

evidencia que existe poca participacion en: Docencia, Becas Nacionales e
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Internacionales asi como también en ocupar cargos de Rectoras en las Universidades

de Educacion Superior, como lo demuestra la figura siguiente:

GENERO Y ACADEMIA

= PORCENTAJE DE MUJERES = PORCENTAJE DE HOMBRES

(o]
N
X

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% = .

61%

57%

53%
47%

== 44%

Rectores por Matriculas Titulos Docentes Becas Becas
Género Registrados Nacionales  Internacionales
Estudiantes Docentes

Figura 5. Participacion de Rectores, estudiantes, docentes por género
Fuente: (SENECYT, 2018, p. 8, 11, 13, 14, 15,16)

1.7  Fundamentacion del estado del arte
Asi vencen las mujeres el Techo de Cristal

Un informe reciente de la ONU (2018) sefial6 que gracias a la perspectiva de género
incorporada en todas las funciones sustantivas en el afio 2017, sesenta y seis
Universidades del mundo que rindieron cuentas sobre la gestion encaminada a mejorar
los procesos de igualdad de género sus indices mejoraron notablemente en un 94% en
cuanto a su planificacion, recursos humano, financieros y de capacitacion; pero hace
insistencia que aun hay mucho por cumplir en cuanto a la paridad de género y los

recursos que se deberia emplear para mermar dichas desigualdades.

Para CIESPAL (2019), en el articulo de Eulalia Pérez Sedefio para romper el “Techo
de Cristal”, no es basta con incorporar una perspectiva de género en las actividades
académicas y administrativas en las Universidades, el camino va mas alla hacia una

“ciencia feminista”, es decir abrir el espacio a nuevas disciplinas abarcando todo el
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contexto estudiando al sexo desde varias aristas, si bien es cierto la insercion de la
mujer en la ciencia ha tomado un gran impulso, se ha logrado vencer la discriminacion

horizontal en las ciencias sociales y administrativas con excepcion en las ingenierias
(p.26).

Sedefio y Cortijo (2006) como se muestra en la Figura 5, adicionalmente en la
biomedicina que etudia los campos tanto de la medicina como el funcionamiento
dindmico del organismo, de acuerdo a las multiples investigaciones se ha llegado a
determinar que ambos sexos son diferentes solo en aspectos reproductivos, sesgando
los estudios del funcionamiento de los no reproductivos de las mujeres poniendo en
riesgo su salud (Valls, 2018), no obstante estudios sobre diferencias congnitivas de lo
que el hombre o mujer sea por un proceso de aprendizaje o experiencias reflejan sus
niveles de conocimiento han marcado también sesgos a la hora de ocupar cargos
directivos, pero observaciones de diferencias cerebrales muestran que al comparar con
el mismo sexo estan son superiores a las igualaciones relacionadas con el sexo opuesto
(Barral, 2010) y (Joel, 2015).

Con esto lo que se pretende es evidenciar aun mas la discriminacién a la que esta
expuesta la mujer, se presumiria también que la ciencia esta hecha solo para varones
pues su centro y conocimiento esta enfocado a esudiar la ciencia como hombre; por
ello el enfoque es la ciencia vista desde todas sus aristas; es decir, “la objetividad
cientifica y la busqueda de una mejor ciencia requieren no solo corregir los sesgos de
género que se producen en las investigaciones, sino politicas democraticas y
participativas en las practicas cientificas comunitarias” (Valls, 2008 y Pérez, 2017, p.

240).

1.8 Matriz de Marco Logico

Organizaciones como el CEPAL y SENPLADES, establecen las directrices para el
disefio y construccion de la Matriz de Marco Logico (MML), también conocida como

matriz 4x4.
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Tabla 18.
Esquema de MML

MATRIZ DE MARCO LOGICO

Nombre del Proyecto:

Resumen Narrativo Indicadores Medios de Factores
Objetivamente Verificacion Externos
Verificables (Supuestos)
Fin
Propdsito
Componentes
Actividades

Fuente: Tomada de CEPAL, Ortega, Pacheco y Prieto (2015). Metodologia del marco l6gico para la
planificacién, el seguimiento y la evaluacion de proyectos y programas (p. 23).
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/5607/S057518_es.pdf

1.9 Conclusiones Capitulo |

e En la presente investigacion, se ha intentado conceptualizado los pasos largos
pero firmes que ha dado el fendmeno de estudio TC, la exploracion realizada
en las barreras de acceso a cargos directivos que enfrentan las mujeres
principalmente en las universidades dando como resultado general que los
obstaculos que sobresalen son los estereotipos de género utilizados para
explicar el comportamiento del hombre y de la mujer frente al equilibrio de la
vida, trabajo, familia; asi como también la cultura de la organizacion donde aln
prevalece el patriarcado bien marcado dentro de las organizaciones haciendo

aun mas dificil su ascenso.

e Gracias a las politicas implantadas por los gobiernos de turno se ha logrado
mermar las brechas existentes en cuanto a la desigualdad de género, las mujeres
ocupaban un 40% de los empleos a escala mundial, representando “el tercer
grupo de mil millones”, después de los Paises con un crecimiento econdmico
acelerado como es China y la India, el poder de la participacién femenina en el
mercado ha llegado a incluirse acertadamente, pareceria que han logrado
romper las barreras que impedian su representacion, pero innumerables
estadisticas y analisis muestran la poca participacion de las mujeres en cargos

directivos en calidad de directoras generales, miembros de juntas directivas, 0
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de instancias politicas segun datos de la (OIT, 2015, p.1,2) y esto no podia ser
de diferente manera en las universidades, donde las académicas a pesar de tener
sus curriculos en algunos casos superiores a la de los hombres su poca presencia
en cargos de direccion es menor, “ademas la familia les suele imponer una doble

jornada y sienten mayor estrés. (Bozal, 2008, p. 219).

Se establecido para la ejecucion del presente proyecto el modelos de barreras
establecido por Agut Nieto, Psicdloga Espafiola, estableciendo a través de las
mismas, las causas que generan o incrementan el TC en las organizaciones, por
medio de las caracteristicas de la personalidad y motivacion de logro, estilos de
liderazgo y capital formativo acumulado (barreras internas), barreras culturales,
cultura organizativa y politicas gubernamentales (barreras externas) y la mezcla
de las barreras personales con los condicionantes sociales y organizacionales

(barreras mixtas).
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CAPITULO II. PROPUESTA

2.1 Titulo de la propuesta

Plan de accion sobre las causas del Techo de Cristal (TC) en la Universidad Técnica
de Cotopaxi (UTC), a través de la Matriz de Marco Logico (MML).

2.2 Objetivos

e Determinar las principales causas del TC en la UTC, por medio de la

correlacion de los factores en el Modelo de las Barreras del TC.

e Establecer la estructura analitica del proyecto, a través de la alternativa de las
causas del TC en la UTC.

e Proponer la Matriz de Marco Logico, que contemple los objetivos a alcanzar,
indicadores de medicion, medidos de verificacion y los riesgos expuestos por

el plan.
2.3 Justificacién

El resultado del diagndstico del techo de cristal en la Universidad Técnica de

Cotopaxi, permitio establecer las causas a traves de las barreras internas, externas y
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mixtas, analizados en el SPSS utilizando la Correlacién de Pearson entre las variables
de cada barrera.

Esto es importante, en la medida que los resultados sean considerados en objetivos
estratégicos y politicas institucionales en la UTC, que beneficien el cambio de
paradigmas tano de directivos de mujeres como hombres, logrando romper las causas
especificas del TC, que no solo afecta a las organizaciones de educacién superior, sino

es generalizado en las instituciones del pais.

Ademas servira como fuentes de consulta, en estudiantes de grado y postgrados,

como informacién primaria para futuras investigaciones.
2.1.3 Causas del TC en las barreas internas

Las variables que componen las Barreras internas y que pueden ser causa del TC
son: los estereotipos de género asumidos por la propia mujer, las caracteristicas de la
personalidad, el capital humano, los estilos de liderazgo, los conflictos de rol e
identidad de género y la eleccién personal.

En la tabla 18 se expone el resultado de la aplicacion de la correlacion de las
variables de las barreras internas. Unicamente se consideran validadas aquellas
variables cuya significancia es menos a 0,05 en razon de contrastar las mismas con un
nivel de confianza del 95%.

Las principales causas del TC que refleja esta barrera, se detallan a continuacion:

e Las mujeres tienen falta de confianza en sus capacidades para la promocion

personal y esto las disuade de comenzar la carrera.

e La mujer es menos competitiva que el hombre lo que perjudica su ascenso en

la carrera directiva.

e Elestilo de liderazgo basado en el convencimiento y la motivacion abunda méas

en las mujeres.
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e EI liderazgo basado en los objetivos y el control es mas efectivo para la

promocion.

Tabla 18.
Correlacion de barreras internas

Falta Objetivo  Competitiva Liderazgo
confianza  liderazgo

Barreras Correlacion de -,492™ - 377" ,398™ -,484™
Internas Pearson
Sig. (bilateral) ,001 ,014 ,009 ,001
N 69 69 69 69

Fuente: Elaboracion propia en SPSS a través de la entrevista a directivos UTC.

El analisis demuestra que dentro de las principales causas que favorece el TC en la
UTC estan: el manejo de un estilo de liderazgo transformador, propio de la mujer,
frente al transaccional, asociado al hombre; la personalidad de la mujer es menos
competitiva y los estereotipos de género son asumidos por la propia mujer.

2.1.4 Causas del TC en las barreas externas

En la tabla 19 se expone el resultado de la aplicacion de la correlacion de las
variables de las barreras externas. Unicamente se consideran validadas aquellas
variables cuya significancia es menos a 0,05 en razon de contrastar las mismas con un
nivel de confianza del 95%. Las principales causas del TC que refleja esta barrera, se

detallan a continuacioén:

Tabla 19.
Correlacion de barreras externas
Estereotipo Desarrollo
legislacion
Barreras Externas Correlacion de Pearson -,391" -,3517
Sig. (bilateral) ,010 ,023
N 69 69

Fuente: Elaboracion propia en SPSS a través de la entrevista a directivos UTC.
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Las principales causas del TC que refleja las barreras externas, se detallan a

continuacion:

e El estereotipo asociado a la mujer le atribuye emocionalidad, debilidad,
dependencia.

e El desarrollo de legislacion que apoye la paridad es imprescindible para

favorecer el acceso de la mujer a los cargos directivos.

De este estudio se puede establecer las causas que favorecen la existencia del TC en
la UTC como son: los estereotipos de género asumidos por la sociedad no asocian a la
mujer con las caracteristicas requeridas por las posiciones directivas y la cultura
organizacional, excluye lo femenino de las reglas informales y de las redes masculinas

de poder.
2.1.5 Causas del TC en las barreras mixtas

En la tabla 20 se expone el resultado de la aplicacion de la correlacion de las
variables de las barreras mixtas. Las principales causas del TC que refleja esta

barrera, se detallan a continuacion:

Tabla 20.
Correlacion de barreras mixtas

Conciliaci6  Conciliacié6  Disponibilida  Responsabilida  Constant

n n perjudica d total d domestica e puestos
asenso de alta
direccion
Barrera Correlacid ,333" ,390" -,335" 317" -,329"
s Mixtas nde
Pearson
Sig. ,031 ,011 ,030 ,040 ,033
(bilateral)
N 69 69 69 69 69

Fuente: Elaboracion propia en SPSS a través de la entrevista a directivos UTC.

e El puesto directivo exige disponibilidad total.
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e Hoy por hoy, el peso de la responsabilidad doméstica recae principalmente en

la mujer.

e La mayoria de los miembros considerados para cargos de direccion, ha

desempefiado constantemente puestos de alta direccion.

e Las medidas de conciliacion son imprescindibles para poder compatibilizar la

responsabilidad doméstica con la tarea directiva.
e Acogerse a medidas de conciliacion perjudica el ascenso.

De este estudio, se puede establecer que las causa que favorecen la existencia del
TC en la UTC estan: la maternidad y responsabilidad en el hogar, reduce la
disponibilidad necesaria para puestos directivos; el acogimiento a medidas de
conciliacion perjudica el ascenso de la mujer y la falta de experiencia en puestos

directivos.
2.2 Desarrollo de la propuesta
2.2.3 Elementos que la conforman

Una vez definidas las causas en las barreras internas, externas y mixtas del TC, se
procede establecer un plan de accion con el objetivo de minimizar los factores del TC,
por medio de una Matriz de Marco Logico que es una herramienta que permite facilitar
el proceso de conceptualizacion, disefio, ejecucion y evaluacién de programas y
proyectos. Su énfasis esta centrado en la orientacidn por objetivos, la orientacion hacia
grupos beneficiarios y el facilitar la participacion y la comunicacién entre las partes

interesadas.
2.2.4 Explicacion de la propuesta.

El método del marco ldgico encara estos problemas, y provee ademas una cantidad

de ventajas sobre enfoques menos estructurados:
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e Aporta una terminologia uniforme que facilita la comunicacion y que sirve

para reducir ambigiedades;

e Aporta un formato para llegar a acuerdos precisos acerca de los objetivos,
metas y riesgos del proyecto que comparten los diferentes actores
relacionados con el proyecto;

e Suministra un temario analitico comun que pueden utilizar los involucrados,
los consultores y el equipo de proyecto para elaborar tanto el proyecto como

el informe de proyecto, como también para la interpretacion de éste;

e Enfoca el trabajo técnico en los aspectos criticos y puede acortar documentos

de proyecto en forma considerable;

e Suministra informacion para organizar y preparar en forma l6gica el plan de

ejecucion del proyecto;

e Suministra informacion necesaria para la ejecucion, monitoreo y evaluacion

del proyecto; y

e Proporciona una estructura para expresar, en un solo cuadro, la informacién

mas importante sobre un proyecto (CEPAL, 2015).

De la misma forma CEPAL (2015) menciona que es importante hacer una distincion
entre lo que es conocido como Metodologia de Marco Légico y la Matriz de Marco
Logico (MML).

La Metodologia contempla analisis del problema, anélisis de los involucrados,
jerarquia de objetivos y seleccion de una estrategia de implementacion 6ptima. El
producto de esta metodologia analitica es la Matriz (el marco l6gico), la cual resume
lo que el proyecto pretende hacer y como, cuéles son los supuestos claves y como
los insumos y productos del proyecto seran monitoreados y evaluados. (p. 15)
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La Matriz de Marco Légico presenta en forma resumida los aspectos mas
importantes del proyecto. Posee cuatro columnas que suministran la siguiente
informacion:

e Un resumen narrativo de los objetivos y las actividades.

e Indicadores (Resultados especificos a alcanzar).

e Medios de Verificacion.

e Supuestos (factores externos que implican riesgos).

Y cuatro filas que presentan informacion acerca de los objetivos, indicadores,
medios de verificacion y supuestos en cuatro momentos diferentes en la vida del

proyecto:
e Fin al cual el proyecto contribuye de manera significativa luego de que el
proyecto ha estado en funcionamiento.
e Propésito logrado cuando el proyecto ha sido ejecutado.

e Componentes/Resultados completados en el transcurso de la ejecucién del

proyecto.

e Actividades requeridas para producir los Componentes/Resultados (p. 22).
2.2.5 Premisas para su implementacion

A continuacidn se presenta el plan de accion, a través de una propuesta de Matriz
de Marco légico, es decir enfocada en los objetivos que minimicen las causas definidas
de laUTC parael TC.
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Tabla 21

Matriz de Marco Logico del Plan de Accidn de las causas del Techo de Cristal

MATRIZ DE MARCO LOGICO

Nombre del Proyecto: Plan de accion de las causas del Techo de Cristal

Resumen Narrativo

Indicadores Objetivamente

Medios de Verificacion

Factores Externos

oportunidad.

Verificables (Supuestos)

Fin -
- . Al finalizar el proyecto se

Contribuir al aseguramiento del derecho a la no observard el avance en  los

discriminacion en el acceso a la carrera de docente | . 7. . . El porcentaje de cargos
. - . L indicadores de brecha de género | Evaluacion del Plan Toda una| ;. " .

0 de investigador, asi como a cargos directivos, . . directivo en mujeres permanece
. L - . para el acceso de puestos|Vida conenfoque de género.

garantizando estabilidad, promocion, movilidad y directivos  en la  Educacion constante

retiro, basados en el mérito académico relativo a la Superior

Propdsito

Minimizadas las causas de las barreras del TC,
permiten el acceso a puestos directivos de las
mujeres en la UTC.

Al 2024 se reduce en 80% las

barreras del TC en la UTC.

e Encuesta.
e Rendicion de cuentas UTC.

Las autoridades no incluyen en
el Plan Estratégico
Institucional, acciones
afirmativas para minimizar el
TC.

Componente 1.

Poseen caracteristicas de la personalidad vy
motivacién al logro de resultados, estilos de
liderazgo definido y capital formativo acumulado
en las mujeres de la UTC.

Se capacita en un 100% a las
mujeres, en temas de motivacion

y liderazgo en convenio con la

Red de Educacion Superior vy
Género (RESG)

e Listado de participantes.
e Convenio con la RESG.

Desinterés por parte de las
autoridades para la consecucion
del convenio y capacitaciones.

Actividad 1.1

Las mujeres tienen confianza en sus capacidades
para la promocion laboral, esto le permite comenzar
la carrera.

e Porcentaje de avance en la
capacitacion y motivacion.
¢ $00,00

o Listado de participantes.
e Encuesta de satisfaccion.

Inasistencia a jornadas de
capacitacién por parte de los
involucrados.

Actividad 1.2
La mujer es competitiva, lo que favorece su ascenso
en la carrera directiva.

e Porcentaje de
competencias.
« $00,00

avance en

e Listado de participantes.
e Encuesta de satisfaccion.
e Resultado de evaluaciones.

Carga de trabajo por parte de
los involucrados, no permite
beneficiarse de las
competencias impartidas.
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Actividad 1.3

El estilo de liderazao basado en el convencimiento | © Porcentaje de avance en| e Listado de participantes. Dificultad en el cambio de

y la motivacién gpermite promocionarse a las Liderazgo. e Encuesta de satisfaccidn. paradigma sobre el liderazgo

mujeres « $00,00 ¢ Resultado de evaluaciones | transaccional y transformador.
e Porcentaje de avance en

Actividad 1.4 concientizacion del Liderazgo | e Listado de participantes. Dificultad en el cambio de
El liderazgo basado en los objetivos y el control es | basado en objetivos | e Encuesta de satisfaccion. paradigma sobre el liderazgo
mas efectivo para la promocion. personales. e Resultado de evaluaciones. | transaccional y transformador.
¢ $00,00
1 0,
Comp_onente 2. Se '!mplementg, en un _100A>, . Desinterés de las autoridades
Reducido las barreras culturales, la cultura | politicas de accion afirmativa con | Documento  legalizado  de . .
S P o . : g : de aplicar las acciones
organizativa de la UTC y las politicas|la finalidad de que las mujeres | acciones afirmativas. i ) )
RS afirmativas de género.
gubernamentales. accedan a cargos de direccion.
Actividades 2.1 . Cc_;bertgra de las politicas Listado de participantes de lelcgltad en el cambio de
; . . . afirmativas sobre las S . paradigma tanto de hombres y
El estereotipo asociado a la mujer le atribuye . socializacion ~ de  acciones ; :
- . cualidades y conductas de |’ : L mujeres sobre los estereotipos
fortalezas e independencia para optar por el cargo ] afirmativas y actualizacion de .
L género. I establecidos en la cultura
directivo. normativa vigente. A
¢ $00,00 organizacional.
e Cobertura de las politicas

Actividades 2.2

El desarrollo de la legislacion, aporta en la paridad,
factor imprescindible para favorecer el acceso de la
mujer a cargos directivos.

afirmativas de la actualizacion
de la legislacion vigente, sobre
paridad de género en las IES.

¢ $00,00

Listado de participantes de
socializacion  de  acciones
afirmativas y actualizacién de
normativa vigente en las IES.

Cambio de la normativa de
paridad.

Componente 3.
Atacadas las barreras personales con los
condicionantes sociales y organizacionales del TC.

Se implementa en un 100%,
politicas de accién afirmativa con
la finalidad de que las mujeres se
organicen en el papel de madre,
esposa Yy cargos de direccion.

Documento  aprobado  de
acciones afirmativas. Por parte
de HCU.

e Desintereés de las autoridades
de aplicar las acciones
afirmativas de género.

¢ Falta de concientizacion vy
apoyo de familiares.

Actividades 3.1
El puesto directivo exige disponibilidad total.

o Porcentaje de aplicacion de las
politicas  afirmativas  que
permita el equilibrio en el
tiempo de desempefio
profesional.

« $00,00

e Aprobacién y socializacion
de politicas de accién
afirmativa.

e Encuesta de satisfaccion.

Falta de concientizacién vy
apoyo de familiares.
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Actividades 3.2
El peso de la responsabilidad doméstica es reducido
para la mujer.

¢ Porcentaje de aplicacion de las
politicas  afirmativas  que
permita la concientizacion
familiar e institucional sobre el
equilibrio en el tiempo de
desempefio profesional.

« $00,00

e Aprobacion y socializacion
de politicas de accion
afirmativa sobre el uso del
tiempo en funciones
directivas.

e Encuesta de satisfaccion.

e Desinterés de las autoridades
de aplicar las acciones
afirmativas de género.

e Falta de concientizacion y
apoyo de familiares.

Actividades 3.3
Se incentiva la meritocracia para cargos de
direccion.

e Aplicacion del 100% de las
politicas de accion afirmativas,
que incentiva y protege la
meritocracia como fin Gltimo
en la promocion laboral.

« $00,00

e Aprobacion y socializacion
de politicas de accién
afirmativa en meritocracia.

o Encuesta de satisfaccion.

Desinterés de las autoridades
de aplicar las acciones
afirmativas de aplicacion de la
meritocracia.

Actividades 3.4

Las medidas de conciliacién no son imprescindibles
para compatibilizar la responsabilidad doméstica
con la tarea directiva.

¢ Aplicacion del 100% de las
politicas de accién afirmativas,
que la conciliacion por medio
de la concientizacién familiar e
institucional no sea necesaria.
¢ $00,00

o Aprobacion y socializacion
de politicas de accién
afirmativa sobre el uso del
tiempo en funciones
directivas.

e Encuesta de satisfaccion.

o Desinterés de las autoridades
de aplicar las acciones
afirmativas de género.

e Falta de concientizacion y
apoyo de familiares.

Actividades 3.5
Las medidas de conciliacion no perjudica el
ascenso.

e Aplicaciéon del 100% de las
politicas de accion afirmativas,
que la conciliaciéon por medio
de la meritocracia no sea
necesaria.

¢ $00,00

e Aprobacion y socializacion
de politicas de accién
afirmativa sobre el uso del
tiempo en funciones
directivas.

e Encuesta de satisfaccion.

o Desinterés  de  las
autoridades de aplicar las
acciones afirmativas de
género.

¢ Falta de concientizacion vy
apoyo de familiares.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.6 Conclusiones Capitulo 11

Se puede concluir con la correlacion de las barreras tanto internas, externas y
mixtas del TC, que las principales causas que impiden su ruptura en la UTC,
estdn: Como internas se reconoce las caracteristicas de personalidad y
motivacion al logro de resultados por parte de las mujeres, se observa que el
estilos de liderazgo femenino, no lideran tan bien como los hombres al poseer
estilos distintos y considerarse que el estilo transaccional basado en los
objetivos y el control, propio de los hombres, es mas util para el ascenso que el
transformador, basado en el convencimiento y motivacion propio de la mujer,
y la falta de capital formativo acumulado para el logro de objetivos a pesar del
acceso generalizado de las mujeres a la educacién superior, no se obtiene los
resultados esperados. En lo que tiene que ver con las barreras externas el
estereotipo asociado a la mujer por la sociedad, refleja debilidades y falta de
independencia para optar por el cargo directivo, ademas la legislacion vigente
aporta en la paridad de género, pero no son suficientes sélo por si mismas, factor
imprescindible para favorecer a la promocion laboral. En relacion a las barreras
mixtas se observa que el puesto directivo exige disponibilidad total, que no
concuerda con el peso de la responsabilidad doméstica que tiene la mujer en el
hogar, adicional, la mayoria de los miembros considerados para cargos de
direccion, han desempefiado constantemente puestos de alta direccion, la falta
de experiencia en estos cargos por parte de las mujeres, favorece el TC. Las
medidas de conciliacién son imprescindibles para poder compatibilizar la
responsabilidad doméstica con la tarea directiva la misma que perjudica el

ascenso.

El analisis de la informacidn cuantitativa, permitié contrastar las dimensiones
sobre “Las causas que originan el Techo de Cristal, a traves de las barreras
internas y externas, sintetiza la representacion de las mujeres en los cargos
directivos de la UTC”. Por tanto, la metodologia utilizada, permite conocer la

dimension actual del objeto de estudio y validar las principales causas
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estructuradas a partir de las barreras expuestas, analizdndolas y explicandolas
sobre el contexto concreto. Una vez establecidas las causas generales del TC
para el acceso a puestos directivos, se evidencia que hay relacién de conceptos,
tanto en la bibliografia como en la obtencidn de los resultados a través de la
encuesta. A través del analisis de las causas estudiadas, se ha resumido en once
causas generales. Esta clasificacion ayuda en gran medida a su comprension,
analisis y preparacion del estudio de campo sobre un escenario concreto y
relevante como es la UTC. Estas causas, han demostrado tener influencia en el
TC: la falta de confianza en sus capacidades, el ser menos competitiva que el
hombre, el estilo de liderazgo, la eleccidn personal (internas), los estereotipos
de género asumidos por la sociedad, el desarrollo de la legislacion que apoye
la paridad (externas), la disponibilidad total del tiempo, el peso de la
responsabilidad doméstica, la falta de experiencia en puestos directivos y las
medidas de conciliacion de la responsabilidad doméstica con la tarea directiva,

la misma que perjudica el ascenso.

Para la consecucién de la propuesta se ha utilizado la Matriz de Marco Légico,
herramienta que permite el control de objetivos propuestos, en este caso,
minimizar y evitar las causas del TC, que permitan el acceso a puestos
directivos de las mujeres en la UTC a través de un plan de accion, para esto se

propone como componentes u objetivos especificos a alcanzar, los siguientes:

1. Poseen caracteristicas de la personalidad y motivacion al logro de
resultados, estilos de liderazgo definido y capital formativo acumulado
en las mujeres de laUTC

2. Reduccion de las barreras culturales, la cultura organizativa de la UTC
y las politicas gubernamentales.

3. Atacar las barreras personales, con los condicionantes sociales y

organizacionales del TC.
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CAPITULO 111. APLICACION Y/O VALIDACION DE LA
PROPUESTA

3.1. Evaluacion de expertos

La evaluacion de expertos consiste en obtener el aval de especialistas o expertos en
el las causa y condicionantes o que pudieron romper esas barreras del TC, en busca de
que certifiquen la validez y pertinencia de este estudio, en beneficio de las mujeres que
opten por cargos directivos. La evaluacion de proyectos de investigacion y Desarrollo
e innovacion es una actividad muy compleja que requiere la utilizacion de esquemas y
metodologias flexibles y sistematicas que se ajusten a las caracteristicas de los usuarios

y que puedan satisfacer sus necesidades.

Ademas, los diferentes involucrados en esta tarea, suelen tener diversas opiniones
sobre las areas de estudio, el como, cuando, para qué y para quién esta dirigido los
resultados. “Lo anterior dificulta que los resultados de la evaluacion satisfagan sus
expectativas, razon por la cual la evaluacion debe combinar métodos y técnicas que

proporcionen distintos tipos de informacion” (Osuna, Gravalos y Palacios, 2003, p. 25).

De la misma manera, los procesos de evaluacién varian en funcion del nivel del

plan, programa o proyecto y el momento en qué se realiza la evaluacion (ex-ante,
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intermedia y ex-post). En el nivel de proyectos, la revision de proyectos por parte de
expertos es uno de los métodos fundamentales para la toma de decisiones.

“Adopta dos formas fundamentales: la revision por pares (peer review) o la revision
por paneles. Ambos métodos se basan en la seleccidn de un grupo de personas que,
supuestamente, combinan los conocimientos y experiencias mas relevantes y

cualificados para hacer un juicio del valor sobre el mérito de un proyecto” (Osuna,
et al. 2003, p. 26).

Existen varios métodos de evaluacion de expertos EI método propuesto en este
documento es el de revision por pares individuales, en el que grupos de expertos en
diversas areas pero que dominan el este caso el tema género, evallan los proyectos
basandose, fundamentalmente (grupo de expertos de la misma disciplina revisa la

calidad cientifica de los proyectos).
Las ventajas de este método segun Rigby (2002); citado por Osuna, et al. (2003) son:

e Flexibilidad. Se adapta a una amplia variedad de proyectos o areas y puede
combinar, a su vez, diversos métodos para realizar las evaluaciones.

e Continuidad. Una parte del grupo de expertos es estable y participa en diversos
momentos y etapas de la evaluacion.

e Complementariedad. Combina conocimientos, experiencias e intereses
diversos: cientificos, empresariales, politicos y sociales.

e Aceptabilidad: la incorporacion en el grupo de evaluadores de expertos de
reconocido prestigio procedentes de diversos &mbitos facilita la aceptacion de

los resultados de las evaluaciones por parte de los usuarios (p. 26).

La propuesta podrad ser enviada a los pares por via telematica o por correo, o
mediante entrega personal y recibida a través de las mismas herramientas. Se utilizara
la metodologia utilizada por FECYT, denominado Modelo de Protocolo en Evaluacion
Ex-ante de Pares.

El formulario de la propuesta debe ir acompaiiado de los siguientes documentos:
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Tabla 22

Requisitos de la propuesta

Requisitos

1. Resumen de la propuesta.

2. Antecedentes y novedad de la actividad propuesta.

3. Objetivos del proyecto.

4. Metodologia y plan de trabajo, incluyendo actividades o tareas,

5. Cronograma, recursos y resultados esperados.

6. Experiencia del equipo: en este apartado el grupo de investigacion justificara

su capacidad para la consecucion de los objetivos planteados.

Propuesta, que debe 7. Otros datos: financiacion complementaria de la que se dispone se prevé
contener, al menos, disponer para el proyecto, y actividades en curso o previstas relacionadas con
los siguientes el proyecto y sus fuentes de financiacion.

apartados. 8. Presupuesto detallado y justificacion de la financiacion solicitada.

9. Indicadores de evaluacidn: el organismo gestor puede solicitar
al responsable del proyecto que proporcione informacion sobre un conjunto
de indicadores que podran utilizarse para:

Establecer parametros de preseleccion de proyectos en los casos en que
fuera necesario.

Establecer parametros de referencia en el seguimiento y evaluacion de
resultados.

Fuente: Elaboracion propia tomada de (Osuna, et al. 2003, p. 107).

Tabla 23
Criterios de evaluacion

Calidad cientifico-tecnoldgica

« Relevancia cientifica de los objetivos y nivel de conocimiento de los
antecedentes tedricos y empiricos

* Concrecion, claridad y factibilidad de los objetivos del proyecto.

* Adecuacion de la metodologia, disefio de la investigacion y el plan de
trabajo a los objetivos propuestos.

Grado de innovacién

« Contribucion al avance de los conocimientos cientificos-tecnol4gicos.
* En su caso, contribucion a la mejora de la capacidad de aprendizaje e
innovacion de la comunidad cientifica o de los agentes econémicos y
sociales.

Impacto cientifico potencial

» Efecto de la ayuda a corto y medio plazo sobre la actividad de
investigacion, desarrollo e innovacion del solicitante.

« Factibilidad del plan de difusion de los resultados del proyecto en el
ambito cientifico.

Impacto econémico potencial

* Importancia de los resultados o del nuevo conocimiento que se esperan
alcanzar para los distintos sectores de la economia y para el crecimiento.

Impacto politico-social « Contribucion al cumplimiento de los objetivos estratégicos del plan o
potencial programa donde se inserta el proyecto.
* Contribucion de los resultados al bienestar y la calidad de vida de la
sociedad.
* Usuarios potenciales de los resultados del proyecto en el &mbito
politico-social.
Calidad técnica y < Adecuacion de los recursos humanos y materiales planificados a los

administrativa

objetivos planteados.
* Definicion de indicadores de seguimiento del proyecto.

Idoneidad del investigador

* Aptitud para la consecucion de los objetivos y la ejecucion de las
actividades previstas.

* Experiencia en la tematica del proyecto y complementariedad con otras
actividades que haya desarrollado.

Fuente: Elaboracion propia tomada de (Osuna, et al. 2003, p. 113).
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Los evaluadores examinaran la propuesta y elaboraran un informe. El evaluador
externo deberd indicar en el informe de evaluacion el nivel de confianza que tiene en
sus propios conocimientos para evaluar la propuesta (bajo, medio o alto), sefialando,
ademas, su area de especializacion o experticia. Este apartado se introduce porque es
posible que el evaluador se encuentre ante una propuesta que, aunque pertenezca a su
area de especializaciéon, contenga metodologias o técnicas con las que no esté
familiarizado. Por ello, es conveniente que en su informe indique qué aspectos de la
propuesta de investigacion deben ser valorados por otro evaluador con conocimientos
0 experiencia concretos en esos campos. Este apartado es especialmente relevante en

el caso de proyectos interdisciplinares.

En este informe, el evaluador haré constar sus comentarios sobre cada uno de los
blogues de criterios establecidos y, basdndose en estos comentarios, asignara una
calificacion a cada bloque de criterios, segun el siguiente sistema de calificacion:

Tabla 24
Calificacion de la propuesta

Calificacion
Bloques Muy Baja/o Media/o Alta Muy
Baja/o alta/o

Calidad cientifico-tecnoldgica
Grado de innovacion

Impacto

Calidad técnica y administrativa
Idoneidad del investigador

Fuente: Elaboracion propia tomada de (Osuna, et al. 2003, p. 113).

Tras comentar cada bloque, el evaluador externo otorgara una calificacion global a
la propuesta (muy baja, baja, media, alta, muy alta) y recomendara su aprobacion con
la calificacion alta y muy alta o su retroalimentacién con calificacion muy baja, baja,

media para su rectificacion y envio para aprobacion.

El sistema de calificacion descrito tiene por objetivo obtener comentarios precisos
sobre cada criterio de evaluacion y una calificacion global por blogue de criterios que

permita al evaluador adoptar una visién amplia y de conjunto de la propuesta.
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3.1.1 Resultados de la evaluacion de expertos

Se remite la propuesta del proyecto a la Ph.D. Gloria Susana Vizcaino Cardenas,
docente y Directora de Planeamiento de la Universidad Técnica de Cotopaxi y
Coordinadora del Nodo UTC-REMCI (Red Ecuatoriana de Mujeres Cientificas), (Ver
anexo 2).

Una vez revisado la propuesta por parte de la experta en temas de género, la misma
devuelve la matriz de expertos establecida, validada y legalizada sin comentarios (Ver
anexo 3). Es por esta razon que se cuenta con el aval de las causa y condicionantes en

las barreras del TC, certificando validez y pertinencia del presente estudio.

3.2 Evaluacion de usuarios y resultados

Tabla 25
Propuesta de condiciones para evaluacion de usuarios
Nombre del Proyecto: Plan de accién de las causas del Techo de Cristal

Muy | Baja/o | Media/o| Alta Muy
Baja/o alta/o

Objetivos a evaluar

Las mujeres tienen confianza en sus capacidades para
la promocion laboral, esto le permite comenzar la
carrera.

La mujer es competitiva, lo que favorece su ascenso
en la carrera directiva.

El estilo de liderazgo basado en el convencimiento y
la motivacion permite promocionarse a las mujeres.
El liderazgo basado en los objetivos y el control es
mas efectivo para la promocion.

El estereotipo asociado a la mujer le atribuye
fortalezas e independencia para optar por el cargo
directivo.

El desarrollo de la legislacién, aporta en la paridad,
factor imprescindible para favorecer el acceso de la
mujer a cargos directivos.

El puesto directivo exige disponibilidad total.

El peso de la responsabilidad doméstica es reducido
para la mujer.

Se incentiva la meritocracia para cargos de direccion.

Las medidas de conciliacién no son imprescindibles
para compatibilizar la responsabilidad doméstica con
la tarea directiva.

Las medidas de conciliacion no perjudica el ascenso.
Fuente: Elaboracion propia.
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La evaluacion de usuarios consiste en obtener el aval una persona o personas que

use 0 ya haya usado su propuesta de investigacion, con la finalidad de manifestar los

beneficios y mejoras dentro de procesos inmersos en la tematica de investigacion y que

pueda dar fe de su validez y pertinencia en el campo de accion.

En este sentido y por aln no estar aplicada la propuesta, se plantea un instrumento

para evaluar y dar seguimiento al cumplimiento de las diferentes actividades

establecidas en la MML, como se muestra en la tabla 25.

Ademas de esta evaluacién el usuario emitird un informe de satisfaccion de las

politicas implementadas y propondréa observaciones de ser el caso.

Conclusiones del 111 capitulo

Para la aplicacion y validacion de la propuesta, se realizo a través de evaluacion
de expertos, especificamente el método de revision por pares individuales, con
el objetivo de obtener el aval del proyecto y propuesta para mitigar las causa y
condicionantes del TC. Se utilizd el esquema propuesto por FECYT por su
flexibilidad y ajuste a las caracteristicas de los usuarios a quien va dirigido,
como es laUTC.

La validacion por parte de expertos se enfoca a evaluar la calidad cientifico-
tecnoldgica, grado de innovacion, impacto potencial, impacto cientifico,
impacto econdémico, impacto politico-social, calidad técnica y administrativa e
idoneidad del equipo La evaluacion del proyecto implica el analisis del
diagndstico de la pertinencia de las necesidades o problemas que justifican su
realizacion, la calidad y suficiencia de la definicion de los objetivos, la
planificacion y adecuacion de los objetivos a las acciones especificas, los
instrumentos y los recursos y la compatibilidad con otras actividades
complementarias o con las que existen sinergias.

La evaluacién de usuarios y resultados, esta enfocado a la matriz de evaluacién

construida a través de la actividades propuestas en la MML, pudiendo
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evidenciar a través de usuarios especificos, los resultados alcanzados por el plan
de accion propuesto, direccionando a que las mujeres tengan confianza en sus
capacidades para la promocion laboral, permitiendo comenzar la carrera; siendo
competitivas, favoreciendo su ascenso. El estilo de liderazgo basado en
objetivos, el convencimiento y la motivacion permite promocionarse. El
estereotipo asociado a la mujer, le atribuye fortaleza e independencia para optar
por el cargo directivo, apoyados de la legislacion, en lo que tiene que ver a la
paridad. Ademas, el puesto directivo exige disponibilidad total de tiempo, por
esta razén, el peso de la responsabilidad doméstica es reducido; se pretende
incentivar la meritocracia, y las medidas de conciliacion no son
imprescindibles, para compatibilizar la responsabilidad doméstica con la tarea

directiva.
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Conclusiones generales

Dentro de la indagacion bibliogréfica realizada sobre el fendomeno de estudio
denominado TC, en relacion a las barreras de acceso a cargos directivos que
enfrentan las mujeres, existe una variedad de estudios que difieren a las causas,
efectos y otros a TC como metafora. Ante esto, se observa que los principales
obstaculos son: los estereotipos de genero utilizados para explicar el
comportamiento del hombre y de la mujer frente al equilibrio de la vida, trabajo,
familia; asi como también la cultura de la organizacion donde aun prevalece el
patriarcado bien marcado dentro de las organizaciones haciendo ain mas dificil
su ascenso. Politicas implantadas por algunos paises, principalmente
desarrollados, pareceria que se han logrado mermar las brechas existentes en
cuanto a la desigualdad de género en la participacién en cargos de direccién por
parte de las mujeres, pero innumerables estadisticas y analisis muestran la poca
participacion de las mismas. Se observa ademas, que en las universidades
sucede algo similar, donde las académicas a pesar de tener sus curriculos en
algunos casos superiores a la de los hombres, la presencia en cargos de
direccién es menor. En la presente investigacion se direccion6 el modelo de
barreras, estableciendo a través de las mismas, las causas que generan o
incrementan el TC, por medio de las caracteristicas: personalidad y motivacién
de logro, estilos de liderazgo y capital formativo acumulado (barreras internas);
cultura propia de la sociedad, cultura organizativa y politicas gubernamentales
(barreras externas) y la mezcla de las barreras personales con los condicionantes
sociales y organizacionales (barreras mixtas).

A través de la validacion de las variables establecidas, en relacion a las barreras
tanto internas, externas y mixtas del TC, utilizadas como modelo de estudio, se
determina que los principales obstaculos en la mujer para ascender u optar por
cargos de direccion en la UTC son: como internos, que no se reconoce las
caracteristicas de personalidad y motivacién al logro de resultados por parte de

las mujeres; se observa que su estilo de liderazgo, no permite desempefiarse tan
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bien como los hombres, al poseer estilos distintos y considerarse que el estilo
transaccional basado en los objetivos y el control (propio de los hombres), es
mas util para el ascenso que el transformador (propio de la mujer), basado en el
convencimiento; la motivacion y la falta de capital formativo acumulado para
el logro de objetivos, que a pesar del acceso generalizado de las mujeres a la
educacion superior, no refleja los resultados esperados. En las barreras externas,
el estereotipo asociado a la mujer por parte de la sociedad; la debilidad y falta
de independencia para optar por el cargo directivo; ademas, la legislacion
vigente aporta en la paridad de género, pero no es suficiente por si misma. En
relacion a las barreras mixtas, el puesto directivo exige disponibilidad total, que
no concuerda con el peso de la responsabilidad doméstica que tiene la mujer en
el hogar; la realidad de que la mayoria de los miembros considerados para estos
cargos, desempefian constantemente puestos de alta direccion, ocasiona la falta
de experiencia en estos cargos por parte de las mujeres; las medidas de
conciliacion con las autoridades, son imprescindibles para poder compatibilizar
la responsabilidad doméstica con la tarea directiva la misma que perjudica el
ascenso. Lo anterior impide en sobremanera, romper el TC en la UTC.

Con los resultados anteriormente descritos, se propuso a través de la MML,
herramienta que permite el seguimiento y control de los objetivos propuestos,
que en este caso, busca evitar o minimizar las causas que impiden el acceso a
puestos directivos a las mujeres en la UTC, a través del plan de accion, se
pretende que posean caracteristicas de la personalidad y motivacion, orientado
al logro de resultados, con un estilo de liderazgo que permita direccionar al
capital formativo acumulado; reducir tanto las barreras culturales como la
cultura organizativa, que converja con la normativa y politicas gubernamentales
y atacar de forma combinada, las barreras personales, con los condicionantes
sociales que estan definidos y los propios de la organizacion. La validacion de
la propuesta, se la realizé a través de la PhD. Gloria Vizcaino, aplicando el
método de revision por pares individuales enfocado a medir la calidad

cientifico-tecnoldgica, grado de innovacién, impacto potencial, impacto
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cientifico, impacto econdmico, impacto politico-social, calidad técnica y
administrativa e idoneidad. Ademés se propone una matriz de evaluacion de
usuarios y resultados, construida en relacion a las actividades propuestas en la
MML, enfocados a que las mujeres tengan confianza en sus capacidades para
la promocion laboral, les permita comenzar la carrera; siendo competitivos,

favoreciendo el ascenso a la carrera directiva..
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Recomendaciones

Se sugiere para futuras investigaciones indagar informacion referente al TC y
al denominado ascensor del TC, enfocandose en otras variables (barreras),
establecidas por autores actuales, ademéas de analizar todo el proceso que
conlleva la ruptura del TC; el momento en que se frena el acceso de las mujeres,
no solo a altos puestos directivos, sino también a los intermedios, asi como las
causas, efectos y porque no, las metaforas concretas de este hecho. Dirigir la
atencion en la frustracion y abandono de la carrera profesional de la mujer, de
la misma manera plantearse soluciones a las causas y efectos de esta
problemética. Un seguimiento a los estereotipos de género de forma puntual a
un sector de la organizacion y el andlisis de los resultados e impacto de los 2

estilos de liderazgo estudiados en este trabajo.

Se recomienda a la UTC, poner la atencion y voluntad en favorecer la
promocion de las mujeres en los distintos niveles jerarquicos, en que se
desempefie a lo largo de su carrera profesional, con el objetivo de tratarles
como un talento que permita a futuro, contar con altas ejecutivas con
competencias especificas. Ademas de concientizar, el romper paradigmas
sobre la promocidn en su carrera. Esta causa debe ser abordada por la propia
mujer desde el inicio. Es necesario que a nivel de la sociedad, se haga
conciencia de la imperiosa necesidad del reparto equitativo de las
responsabilidades domeésticas, a la vez que se plantee en la agenda publica,
medidas legislativas que garanticen el cumplimiento de los derechos
asociados a la conciliacidn, de la misma forma la UTC debe comprometerse
a respetar y favorecer esta conciliacion; por otra parte debe potenciar un clima
interno en el que se respete y favorezca la diversidad de género. Con respecto
al estilo de liderazgo, en la actualidad se relaciona el éxito al estilo
transaccional (asociado al hombre) en cambio, debemos plantear los beneficios
que aporta el liderazgo transformador (propio de la mujer), para con rescatar

lo mejor de las dos condiciones.
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Se sugiere poner en marcha la propuesta del plan de accion, que permita mitigar
y de ser posible, romper el TC que impide llegar a la paridad de género en
cargos directivos, que como observamos anteriormente, tan solo el 38% de
mujeres cubren estos cargos. En definitiva se recomienda hacer un seguimiento
de las actividades, componentes y objetivo general planteado en la MML,
direccionar los esfuerzos en la actitud propia de las mujeres, en las obligaciones
establecidas por el &mbito regulatorio, en las mejoras de la diversidad de
género en puestos de direccion dadas por la legislacion y por la UTC asi como
por cambios culturales en la sociedad, modificando los estereotipos. Aln mas
importante es enfocar a la meritocracia como una realidad y no como una

panacea.
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ANEXOS
Anexo 1. Instrucciones del instrumento:
1. Por favor, conteste todas las preguntas.

2. No existen respuestas correctas, s6lo queremos conocer su opinién sobre las

afirmaciones, segun el grado de acuerdo a las preguntas planteadas.

3. La mayoria de las preguntas consiste en responder entre 0 (no se esta en
absoluto de acuerdo con la afirmacion) a 4 (se esta totalmente de acuerdo con
la afirmacion). El resto de valores graduan estos dos extremos. Sefiale N/C si

no aplica. Marque con una cruz el valor més apropiado en cada caso.

Tabla 9.
Escala de Likert
Totalmente Ni en .
En acuerdo, ni Totalmente .
en De acuerdo No aplica
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
0 1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia a través del SPSS con 20 encuestas.

4. EIl Cuestionario se subdivide en tres partes:

e 8 items de datos informativos del entrevistado.
e 27 items de afirmaciones para valoracion del grado de acuerdo.

e 5 cuestiones finales abiertas.

5. Este cuestionario es absolutamente confidencial. Los siguientes datos son

recolectados con fines meramente estadisticos.

Tabla 10.
Datos informativos

2 Tiempo en el Cargo......ccoeeeieiiniiiiinrininnerincenronnnns
3 Categorias Sustantivas
1. Docencia | |
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2. Investigacion

3. Vinculacion

4, Gestion

4 Sexo

1. Hombre
2. Mujer

5 Edad

1. 30-45
2.45-55
3. 55-65
4. >65

6 Titulacién

1. Tercer nivel
2. Maestria

3. PhD.

4. Otros.

7 N° de Hijos

8 Via de acceso al Cargo

1. Eleccién
2. De confianza
3. Otros

Fuente: Elaboracion propia. Tomado y adecuado de Virginia (2015).

Tabla 11.
Items de afirmacion

NO

AFIRMACIONES A PONDERAR SEGUN GRADO DE
ACUERDO

0 totalmente en desacuerdo - 4 totalmente de acuerdo

N/C

Las mujeres tienen falta de confianza en sus capacidades para la

9 promocion personal y esto las disuade de comenzar la carrera
La mujer es mas autoexigente que el hombre, lo que le lleva a

10 | calificarse peor lo que reduce su confianza a la hora de optar a puestos
directivos

11 La mujer es menos co_mpe_titiva que el hombre lo que perjudica su
ascenso en la carrera directiva

12 Las mujeres orientan mas preferentemente sus carreras hacia las
ciencias sociales
La formacion en ciencias aplicadas permite el acceso a puestos de

13 [ mayor prestigio y responsabilidad en mayor medida que la formacion
en ciencias sociales

14 El estilo de liderazgo basado en el convencimiento y la motivacion
abunda mas en las mujeres

15 El Iiderazgo basado en los objetivos y el control es mas efectivo para
la promocion

16 La mujer tiende a estar mas orientada a la persona que a la
consecucion de objetivos

17 La orientacion profesional hacia la persona en vez de hacia la

consecucion de objetivos perjudica la promocion
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18 Los puestos de alta direccit_ﬁn conllevan importantes renuncias de
tipo personal

19 La mujer se autoexcluye de la carrera de ascenso ante las renuncias
de tipo personal asociadas a estos puestos

20 El estereotipo asociadq a la mujer le atripuye emocionalidad,

debilidad, dependencia

1 Las cualidades deseables para la funcidn directiva son la
racionalidad, la fortaleza, la independencia

29 Las mujeres no participan de !a§ redes informales de la organizacion

donde se maneja informacién relevante

AFIRMACIONES A PONDERAR SEGUN GRADO DE
N° ACUERDO 0 |1 (2|3 |4 |N/C
0 totalmente en desacuerdo - 4 totalmente de acuerdo
La no participacion en las redes informales de la organizacion dificulta

el acceso a puestos de poder
La mentorizacién, entendida como el seguimiento y apoyo de un
colega influyente, favorece el acceso a puestos de direccion
La mujer es menos mentorizada, en el sentido de ser apoyada por
colegas influyentes, que el hombre
El desarrollo de legislacion que apoye la paridad es imprescindible
para favorecer el acceso de la mujer a los cargos directivos.
La regulacion desarrollada hasta ahora no ha sido efectiva; son
27 | necesarias medidas mas contundentes, como el establecimiento de
cuotas obligatorias por ley
28 | La maternidad supone la falta de disponibilidad total
29 | El puesto directivo exige disponibilidad total
30 | La mujer en edad fértil es un empleado menos productivo
31 Hoy por hoy, el peso de la responsabilidad doméstica recae
principalmente en la mujer
La asuncién de responsabilidades domésticas conlleva una menor
productividad
Las medidas de conciliacion son imprescindibles para poder
compatibilizar la responsabilidad doméstica con la tarea directiva
34 | Acogerse a medidas de conciliacién perjudica el ascenso

La mayoria de los miembros considerados para cargos de direccion,
35 N s
ha desempefiado constantemente puestos de alta direccion.
Fuente: Elaboracion propia. Tomado y adecuado de Virginia (2015).

23

24

25

26

32

33

Por ultimo, nos gustaria conocer su opinion sobre las siguientes cuestiones

relacionadas con el objeto de estudio.

36 ¢ Considera que existe alguna otra causa no considerada en este estudio?
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37 ¢En qué sentido se podria beneficiar la Universidad, de la incorporacién de méas

mujeres a los cargos directivos?

38 ¢Deberia haber una masa critica de mujeres en los cargos directivos para obtener

todo su potencial? ¢ Cudl cree que seria el minimo necesario?

39 (Como cree que evolucionara en los proximos afios el nimero de mujeres en los

puestos directivos?

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 2. Oficio a PhD. Gloria Vizcaino

Latacunga, 21 de abril de 2020

PhD. Gloria Susana Vizcaino Cardenas

DIRECTORA DE PLANEAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

COORDINADORA DEL NODO UTC- REMCI RED ECUATORIANA DE MUJERES
CIENTIFICAS

Presente.-

De mi consideracién:

Yo, Graciela Noemi Salgado Molina con cédula de identidad N& 0502766496-6,
alumna de la Maestria en Administracion de Empresas paralelo “B”, con el
acompafamiento de mi tutora la M.Sc. Sandra Pefiaherrera Docente-UTC.

Nos dirigimos a usted con un afectuoso saludo, invitandole a participar en el proceso
de evaluacién de expertos de mi trabajo de titulacion “El Techo de Cristal en la
Universidad Técnica de Cotopaxi”. En razon a ello nos permitimos enviar la propuesta
con su respectiva matriz de validacibn a su correo electrénico
gloria.vizcaino@utc.edu.ec, dichos insumos serviran para que usted pueda hacernos
Ilegar sus apreciaciones para de esta manera obtener conclusiones finales acerca de
su validez y pertinencia de investigacion.

Agradecemos de antemano su valioso aporte que permitird obtener informacion
validada, criterio requerido para dicha investigacion.

Cordialmente,

Graciela Salgado M.Sc. Sandra Pefiaherrera

Alumna-UTC Docente-Tutora
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Anexo 3. Matriz Validada por la PhD. Gloria Vizcaino

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
DIRECCION DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

MATRIZ DE VALIDACION DE EXPERTOS

INSTRUCCIONES PARA LA VALIDACION DE LA PROPUESTA

5.

Lea detenidamente la propuesta.

Emita su criterio sobre la propuesta para minimizar el Techo de Cristal (TC) en
la Universidad Tecnica de Cotopaxi (UTC).

Califique la propuesta de acuerdo a cada bloque, utilizando las siguientes
calificaciones:

MB= Muy Baja

B= Baja

M= Media

A= Alta

MA= Muy Alta

Para la validacion de la propuesta se entendera:

Aprobacion: Calificacion Alta (A) y Muy Alta (MA)

Retroalimentacion: Calificacion Muy Baja (MB), Baja (B), Media (M).
Marque con la letra X en la casilla correspondiente.

Calificacion de la propuesta

Calificacion
Blogues M_uy Baja/o | Media/o Alta Muy Comentario
Baja/o B) (M) (A) alta/o
(MB) (MA)
Calidad cientifico- X
tecnoldgica
Grado de innovacion X
Impacto X
Calidad técnica y X
administrativa
Idoneidad del investigador X
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VALIDACION DE LA PROPUESTA (MARQUE CON UNA X)

APROBACION: X

RETROALIMENTACION:

Validado por:

FICHA TECNICA DEL VALIDADOR
Nombres: Gloria Susana
Apellidos: Vizcaino Cardenas
Titulo Profesional: Ph.D.
Experiencia Laboral: 20 afios
Lugar de Trabajo: Universidad Técnica de Cotopaxi

Comentarios. Ninguno

FECHA: 22 de abril del 2020

Ph.D. Gloria Susana Vizcaino Cardenas
0501876650
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