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1. INTRODUCCION

[Carol Greider] Alo

[Adam Smith] Oh, ibuenos dias! ¢ Podria conversar con Carol
Greider, por favor?

[CG] Si, ella habla.

[AS] Oh, hola, le habla Adam Smith, llamo de la pagina web
de la Fundacién Nobel. [...] Imagino que usted estaba
durmiendo cuando la llamaron de Estocolmo.

[CG] Bueno, en realidad yo generalmente me levanto un
poco temprano, asi que en realidad estaba lavando ropa
cuando entro la llamada.

[AS] éSiguid lavando ropa después de contestar la llamada?

[CG] iAh, no! Pensé que podriamos hacer eso luego.!

En la mafiana del 5 de octubre de 2009, cuando la biéloga Carol Greider recibid la llamada de
Estocolmo para anunciarle que habia ganado el Premio Nobel de Medicina, ella se encontraba
lavando ropa. Esta anécdota fue recogida por Londa Schiebinger y Shannon K. Gilmartin en uno
de los articulos mas difundidos sobre mujeres en la ciencia, titulado Housework is an Academic
Issue. How to Keep Talented Women Scientists in the Lab, Where They Belong (2010), como
ejemplo de cuanto tiempo emplean las cientificas (aun las mas reconocidas) en actividades

domeésticas y de cuidado.

Nuestra investigacion se inspira tanto en esta anécdota como en los estudios sobre trayectorias
académicas que se han realizado en México (UNAM), Espafia (Universidad de Alicante) y Peru
(Universidad Catdlica del Peru), asi como en nuestra participacion en cuatro redes académicas

! "Interview with Carol W. Greider" por Adam Smith, Editor-in-Chief of Nobelprize.org. Traduccién propia. En:
https://www.nobelprize.org/nobel_prizes/medicine/laureates/2009/greider-telephone.html (acceso 10, ago 2017).



internacionales vinculadas al estudio de la situacién de las mujeres en la Educacion Superior:
MISEAL, EQUALITY, EMULIES y Catedra UNESCO-PUCP. Estas experiencias compartidas nos
mostraron que, a pesar de los grandes cambios ocurridos en la situacién de la mujer, su ubicacién
en la academia en general y en las ciencias en particular muestra aun importantes sesgos que son
necesarios enfrentar.

En el Perd, de acuerdo al CONCYTEC (2016), las mujeres representan el 34% de los miembros
registrados en el Directorio Nacional de Investigadores e Innovadores (DINA). Y aunque esta cifra
podria parecer alentadora, pues supera ligeramente al 33% de mujeres investigadoras registradas
por la Unién Europea (European Commission, 2015), en realidad, oculta las dificultades de
ingreso, reconocimiento y liderazgo de las mujeres en el ambito cientifico. Diversos porcentajes
extraidos de contextos mas especificos nos muestran otra realidad. Baste con mencionar que en
el Peru las mujeres representan solo el 19% de docentes universitarios que investigan en
ingenieria y tecnologia, y el 17% de miembros titulares de la Academia Nacional de la Ciencia
(INEI, 2010; ANC, 2016; Gibney, 2016). Esta situacion, se agudiza aun mas en el caso de las
universidades publicas, en donde el porcentaje de mujeres docentes es menor y no supera el 26%
(INEI, 2010). Para comprender esta dindmica, proponemos investigar como las cientificas
peruanas ingresan y avanzan en sus carreras académicas, identificando los momentos y espacios
en los que enfrentan con mayor recurrencia situaciones de exclusion e inequidad. Ello nos
permitird proponer medidas de accidn y politicas que promuevan la igualdad en las instituciones
de educacion superior peruanas y, en general, en nuestro ambito cientifico. Consideramos que
una mayor participacion de mujeres en las ciencias contribuira a ampliar los conocimientos
cientificos y corregir algunos sesgos derivados de la investigacion realizada por varones
(Schiebinger y Schraudner, 2012).

Investigar y analizar de las trayectorias académicas, en articulacidn o tensién con las trayectorias
personales de las investigadoras, resulta fundamental tanto para comprender las formas de
segregacion que enfrentan las mujeres en las instituciones de educacion superior, como para
fundamentar el disefio de politicas que enfrenten estas inequidades (Pastor et al., 2014; Buquet
etal., 2013; Bonder y Felliti, 2006; Bonder, 2004; Pérez Sedefio, 2008 y 2003). En 4EQUALSCIENCE
entendemos a la universidad como un espacio de construccién del saber, pero también del poder,
en la medida que se consolida como escenario de negociacion no solo académica, sino también
de las decisiones y de la representacion (Bourdieu, 2008).



Nuestra investigacion se planted como objetivo principal analizar las trayectorias académicas de
varones y mujeres, observando las diferencias de género que existen. Para ello, el estudio se
centra en los docentes, y en las investigadoras e investigadores de las areas de ciencias e
ingenieria de cinco universidades publicas de distintas regiones del pais: Iquitos (Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana - UNAP), Arequipa (Universidad Nacional de San Agustin -
UNSA), Cusco (Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco - UNSAAC), Trujillo (Universidad
Nacional de Trujillo - UNT) y Huancayo (Universidad Nacional del Centro del Peru - UNCP). A partir
del diagndstico, planteamos varias recomendaciones para disefiar politicas que promuevan la
igualdad de género en las instituciones de educacion superior.

Los objetivos especificos del estudio son los siguientes:

[0 Conocer los criterios que determinan el grado de visibilidad y reconocimiento de los
aportes de hombres y mujeres en la docencia y en la investigacién.

[l Investigar el impacto de la realizacion de las labores de cuidado en la docencia e
investigacion.

[0 Identificar las diferencias de género en la autovaloracion del curriculum y los logros
académicos, y su impacto en el reconocimiento profesional.

Como guia de nuestra investigacion planteamos las siguientes hipdtesis:

[0 Sibien en los Ultimos anos se aprecian avances en la mejora de la condicién y posicién de
las mujeres en la ciencia, aun prevalecen formas sutiles de discriminacidon que previenen
el progreso y la presencia de las mujeres en el campo académico, asi como en el campo
de la docencia universitaria en las carreras cientificas.

[0 Las labores vinculadas al cuidado de la familia tienen un efecto directamente negativo en
la produccion académica y en el ejercicio de la docencia universitaria de las mujeres en las

ciencias.



[0 Existen valoraciones diferenciadas en torno al curriculum y logros académicos de hombres
y mujeres en la ciencia que generan impactos en el reconocimiento de sus propios logros
académicos y en el reconocimiento profesional de sus pares. En el caso de las mujeres,
estas sueles ser valoraciones negativas que obstruyen su desempefio y resultan en
desventajas tanto en el ambito académico como en su carrera docente.

Para responder a los objetivos y las hipotesis indicadas se disefid una metodologia mixta en la
que se triangularon técnicas cuantitativas y cualitativas. Se aplicé un cuestionario estandarizado
a 713 docentes (515 hombres y 198 mujeres) de las cinco universidades parte del estudio, se
realizaron 31 entrevistas en profundidad a mujeres docentes y se realizaron dos grupos focales
(lquitos) y tres talleres (1 en Iquitos y 2 en Lima) en los que participaron 16 docentes de distintas
especialidades.’

A lo largo de la investigacion, fuimos repensando nuestras hipdtesis a la luz de los resultados
obtenidos. Concluida la investigacion podemos sefialar que los resultados no son contundentes
en lo que se refiere a las brechas entre varones y mujeres en las carreras académicas y nos abren
una serie de interrogantes que tendremos que resolver con futuras investigaciones. Encontramos
que en la data cuantitativa las respuestas de varones y mujeres en lo que concierne a la
trayectoria académica y a la autovaloracion no son muy distintas. Salvo en el caso especifico de
la pregunta sobre discriminacion de género en la que, si hay datos contundentes, en las otras
dimensiones (acceso y promocidn en la carrera, participacion en investigacién y gestion y
valoracion de la carrera) no encontramos diferencias significativas entre los varones y mujeres de
la muestra. No obstante, cuando observamos en particular el area de ingenieria si encontramos
brechas mds pronunciadas que ameritan continuar investigando. No obstante, el material
cualitativo si nos provee evidencias de la discriminacién de las mujeres en las carreras, las
dificultades en su situacion como docentes e investigadoras, las tensiones en la conciliacion
trabajo-familia, la persistencia de la divisién sexual del trabajo, asi como la escasa valoracién y
conflictos interpersonales que afectan las vidas y carreras académicas de las docentes.

Nos vemos pues frente a una realidad compleja que al parecer no se deja atrapar facilmente por
la encuesta y mas bien sale a la luz cuando las docentes son confrontadas de manera personal o
son parte de un taller donde se expresan con mayor confianza. Se trata de esa dimension

2 L. . . .y
En el acapite metodolégico se detalla la informacion.



subjetiva que no se manifiesta en una primaria instancia impersonal y mecdnica como es la
encuesta.

Frente a los resultados obtenidos en la data cuantitativa, hemos trabajado como hipétesis al
concepto naturalizacion de las diferencias. Segun este constructo, las mujeres docentes estarian
aceptando como natural una serie de comportamientos y actitudes, pues consideran que se trata
de una division normal entre hombres y mujeres, y que en ese contexto a ellas les compete hacer
el trabajo de la casa y esforzarse mas para obtener los logros académicos. Esta naturalizacion
supone que no existe un cuestionamiento del orden de género vigente y ello se debe a los
mecanismos no explicitos de discriminacion a los que se ven enfrentadas. No obstante, y en
privado, cuando son preguntadas directamente esta aceptacidon puede cuestionarse a partir de
una reflexidn subjetiva sobre sus sentimientos y problemas.

De otro lado, podemos también plantear las limitaciones que presenta una encuesta para captar
los obstaculos en las carreras académicas, pues, como hemos sefialado y lo destaca la literatura
revisada, el orden de género vigente impone como natural una situacion de desigualdad. Es este
esquema de género, interiorizado desde la primera infancia y reproducido por distintas
instituciones, incluida la universidad, condiciona las respuestas de docentes en una primera
instancia. Es lo que Bourdieu llama hdbitus y lo que Haslanger llama esquemas de género®.

Una segunda hipétesis complementaria nos remite a la nocidn de amenaza a ser estereotipada.
Es decir, en primera instancia, las mujeres no estarian sefialando sus problemas para no ser vistas
como problematicas, quejosas o feministas, ya que ello ademas les restaria los méritos de haber
logrado una catedra en una disciplina considerada masculina.

En resumen, nuestro estudio abre nuevas interrogantes y nos plantea importantes retos para
avanzar en un mayor conocimiento sobre la realidad de las instituciones de educacion superior
(IES) en nuestro pais. Se trata de un primer paso, debido a que aun queda pendiente el comparar,
con el fin de teorizar sobre las diferencias, los resultados obtenidos en el drea de ciencias e
ingenieria con los que pueden darse en otras disciplinas.

3 ;. s .
Ver el acapite sobre marco tedrico.



El informe final que presentamos a continuacidon se organiza en doce secciones. Un estado del
arte, seguido de un marco tedrico en el que analizamos los mecanismos de discriminacion
explicita e implicita que enfrentan las mujeres en sus trayectorias laborales, en particular en el
mundo académico. En la cuarta seccién, exponemos la metodologia del estudio. En la quinta,
presentamos las universidades, asi como un perfil sociodecondmico de las y los docentes
entrevistados. Las secciones sexta, séptima y octava se dedican a mostrar los resultados
vinculados a cada una de las hipétesis de nuestra investigacién. En la novena y décima seccion se
presentan las conclusiones y recomendaciones para el diesfio de politicas que promuevan la
igualdad de género en las instituciones de educacidn superior. Finalmente, estan la bibliografia y
los anexos respectivos.
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2. ESTADO DEL ARTE

2.1. Las universidades como objeto de estudio

Las universidades se han constituido histéricamente como centros de construccion y difusion
del saber. En ese sentido, han sido reconocidas por sus aportes al pensamiento criticoy a la
generaciéon de nuevos conocimientos. No obstante, son pocas las ocasiones en que se han
convertido en objeto de su propio analisis. En las lineas que siguen a continuacién,
presentamos los principales estudios al respecto. Marcela Lagarde (2000), por ejemplo, analiza
las desigualdades que enfrentan las mujeres en las universidades en el texto Universidad y
democracia genérica. Claves de género para una gran alternativa. Lagarde sostiene que aun
cuando con el transcurso de los afios hay una mayor presencia de mujeres en las universidades,
dichas instituciones estan lejos de alcanzar la equidad entre hombres y mujeres. La autora llega
a esta conclusiéon luego de detectar situaciones sutiles de desigualdad entre sus
trabajadores/as, docentes y estudiantes.

Lo sutil puede entenderse, a su vez, como lo implicito. Desde nuestra perspectiva, lo implicito
ayuda a naturalizar e institucionalizar la discriminacién en el campo de la educacion superior.
Isabella Baker (1999) caracteriza lo sutil o implicito como silencio conceptual. Para la autora, el
silencio conceptual se manifiesta como un inconsciente negativo que subsiste en el interior de
un espacio marcado por diferencias de género que no son reconocidas. Este silencio puede
entenderse, a su vez, como un “silencio apafiador o complaciente”. Como muestran Lagarde y
Baker, la universidad no es un espacio neutral ajeno a las desigualdades de género, sino, mas
bien, es un espacio parcializado que tiene efectos directos en la autonomia, las decisiones de
vida, las responsabilidades familiares, y por supuesto, en las trayectorias académicas de las
mujeres.

Otro texto que aborda la problematica de las universidades y el ambito académico desde un
enfoque tedrico es el Homo academicus de Pierre Bourdieu (1984). En él, Bourdieu ofrece una
reflexion epistémica sobre el ambito universitario, analizando sus actores y las diversas formas
de capital que se negocian al interior de este. Si bien el modelo que analiza corresponde al



mundo universitario francés, resulta pertinente para la comprensién del funcionamiento
académico y su relacion con el poder en el ambito universitario en general. Bourdieu sostiene
que las universidades no solo constituyen instancias de construccidon del saber, sino que
también son espacios de construccion del poder. Esto se da en la medida en que las
instituciones de educacion superior se consolidan como escenarios de lucha no solo
académica, sino también de toma de decisiones y representacion.

Para el analisis del ambito universitario, Bourdieu sugiere analizarlo como un campo de accion.
La nocién de campo se define como un espacio independiente de accion dentro del cual se
desarrollan y tienen lugar un conjunto de relaciones sociales opresivas. Dichas relaciones se
definen por la posesion, o busqueda de algun bien o capital constituido, usualmente, por los
productos de investigacidn. Para el autor, la obtencion de dichos bienes permite ostentar y
negociar un mayor reconocimiento que termina jugando un rol importante en el desarrollo de
las distinciones entre las y los investigadores/as. Dado que los productos de investigacion
permiten el ascenso y la promocidn académica, contar con mayores bienes de capital
presupone un avance académico mayor. Este mecanismo constituye una herramienta de
movilidad al interior del campo cientifico, dentro del cual se pueden ejercer dos posiciones: el
de dominante o dominado. El problema con este mecanismo radica en que es sutilmente
institucionalizado y validado por las practicas y la tradicion.

Luis Menand (2011) coincide con los planteamientos de Bourdieu, agregando que los diversos
mecanismos que las universidades establecen para seleccionar a sus miembros “mas
inteligentes”, sean alumnos/as y/o docentes (calidad, capacidad, prestigio y reconocimiento),
también pueden entenderse como evidencia de la relacion entre el saber y el poder. La
coincidencia de Bourdieu y Menard en torno al rol que cumple el saber y el poder en el campo
universitario resulta oportuna, ya que, en los ultimos afios, somos testigos de la importancia
gue adquiere la materialidad del saber, es decir la evidencia como prueba de realidad. En ese
escenario, producir, publicar y difundir constituyen una secuencia ineludible en todo proceso
de construccion de conocimiento. Para segun Munevar y Villasefior (2008), este juego por la
notoriedad, visibilidad, prestigio y posicidon establecen nuevos ingredientes y reglas de juego
gue modifican sustancialmente el escenario académico afadiendo nuevos desafios,
complejidades y exigencias desde una perspectiva de género.

2.2. La situacidn de las mujeres en la universidad



En Iberoamérica, la investigacidon realizada por Nocetti et al. (2010) resalta que la dimension
de género en las investigaciones sobre las universidades como espacios de poder, en particular
sobre la situacion de las mujeres al interior de las instituciones universitarias, es aun limitada,
siendo Espafia, México y Argentina, los paises que cuentan con mayor investigacién al
respecto. Esta bibliografia identifica como obstaculos principales que marcan la trayectoria
académica de las mujeres a la segregacién vertical® (techo de cristal) y a la segregacién
horizontal®. Ambas formas son fendmenos que se instauran en la vida y la dindmica
organizacional de las instituciones de educacidén superior.

Asimismo, es importante indicar que otros estudios coinciden en sefalar que es dentro de la
segregacion vertical donde surge el techo de cristal. En ese sentido, para Alemany et al. (2006),
el concepto de techo de cristal tiene dos modalidades: interna y externa. En el caso de Puy
Rodriguez (2007), los techos de cristal se manifiestan de tres formas como barreras del sistema,
como barreras que emanan del grupo y como barreras personales. Una de las barreras
femeninas mas estudiadas en el campo académico dentro de la segregacidn vertical es la
interna; en ella se analiza particularmente la conciliacién que las mujeres realizan entre el
trabajo y las responsabilidades familiares y domésticas. Dicho esfuerzo de conciliacion, segun
los estudios, constituye una preocupacidon femenina que marca sus trayectorias laborales y
académicas a diferencia de los varones (Nocetti et al., 2010).

En el cono Sur, uno de los primeros estudios al respecto es elaborado por Nocetti et al. (2010),
y es titulado Trayectorias académicas: las marcas de género en la Universidad Nacional de
Cérdoba (2010)°. Dicho estudio da a conocer los impactos de género en la trayectoria

*la segregacion vertical ha sido ampliamente documentada desde la década de 1990. En la segregacion vertical,
se confina a las mujeres a labores repetitivas o tareas con poco prestigio en el campo académico, lo que provoca
un estancamiento en sus posibilidades de ascenso laboral. Este concepto muestra como las mujeres contintan en
responsabilidades con poco status, prestigio y poca capacidad de toma de decisiones.

> La segregacién horizontal da cuenta de la concentracidn de las mujeres u hombres en las carreras y areas de
conocimiento asociadas al cuidado o que expresan una extensién de las labores asociadas a las caracteristicas
femeninas o masculinas. En el caso de las mujeres: enfermeria, educacidn, obstetricia, educacion, etc. En el caso
de los varones: ingenieria, fisica, matematicas, etc.

® Dicho estudio fue impulsado a iniciativa del Programa de Género de la Secretaria de Extension Universitaria de
la UNC.
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académica, y laboral de las y los académicos en la Universidad Nacional de Codrdoba,
identificando la existencia de inequidades de género en el acceso, ascenso y permanencia. Su
objetivo fue el disefio de politicas que reviertan dichas inequidades.

Un aspecto interesante de esta investigacion es que logra a través de una metodologia
cuantitativa cualitativa proponer cinco tipologias en las trayectorias laborales y académicas: la
conciliacion, la satisfacciéon sin conflictos, la postergacion de un proyecto familiar, la de
conflicto y, finalmente, la orientada al cuidado. Las trayectorias laborales de conciliacién
(permeabilidad entre el ambito familiar y laboral) dan cuenta de los esfuerzos de las mujeres
docentes por conciliar su vida familiar y laboral. Las trayectorias académicas con satisfaccion y
sin conflictos pertenecen principalmente a los varones con alto cargo docente, que expresan
haber accedido a ese puesto o categoria sin demasiados costos personales o familiares. Las
trayectorias definidas por la postergacién de un proyecto familiar caracterizan la trayectoria
de las y los docentes mas jovenes. Las trayectorias de conflicto, con poco apoyo y muchos
obstaculos, expresan la trayectoria de las mujeres docentes ante la falta de apoyo laboral, asi
como obstaculos en la esfera familiar. Finalmente, las trayectorias orientadas por el cuidado
familiar son caracteristicas de docentes, principalmente mujeres, que se encuentran a cargo
de familiares que requieren cuidados especiales.

Otro estudio sobre trayectorias laborales es el realizado por Blanco et al. (2013). Esta
investigacion mapea las trayectorias laborales de las y los docentes-investigadores, y se basa
en los resultados de la investigacion realizada por el Programa Género de la Secretaria de
Extension Universitaria de la Universidad Nacional de Cordoba durante los afios 2008 y 2012.
El estudio plantea un andlisis desde los postulados teéricos de Pierre Bourdieu y Judith Butler.
Desde la perspectiva de Pierre Bourdieu, definen el campo académico como un campo laboral
dentro del cual se reproducen las desigualdades sociales, econdmicas, sociales y
principalmente de género. Desde la postura de Judith Butler, definen que el individuo al
socializarse biolégicamente tiene que asumir un rol, un sexo y recibir un género construido
como hombre o muijer, el cual estd basado en una matriz heterosexual, dentro de la cual prima
lo masculino. Ambos enfoques tedricos son utilizados en el estudio a fin de constatar que las
mujeres buscan establecer una posicion de equilibrio entre la familia y el trabajo, y que para
lograrlo desarrollan un conjunto de esfuerzos que las obliga a cumplir doble o triple jornada.
Dicho equilibrio es considerado como un habitus femenino, el mismo que es motivado vy
estimulado por el sistema universitario, que mantiene una légica androcéntrica.
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Un importante referente para el presente estudio son las investigaciones de la Universidad
Nacional Auténoma de México (UNAM), promovidas tanto desde el Programa Universitario de
Estudios de Género (PUEG), hoy Centro de Investigaciones y Estudios de Género (CIEG), como
desde el Centro de Investigaciones Interdisciplinarias en Ciencias y Humanidades (CEIICH). Un
hito en estas investigaciones es la publicacién de Intrusas en la universidad (Buquet et al., 2013)
qgue explora y analiza la situacién de desventaja que las mujeres en la carrera académica, y en
las poblaciones estudiantil y administrativa experimentan en el dmbito de la UNAM.

Como Intrusas en la universidad y otros estudios han demostrado ampliamente, el origen
mismo de las instituciones cientificas se fundamenta en el principio simbdlico de la virilidad de
las actividades intelectuales, y en el mito de la meritocracia, el cual esconde a su vez una amplia
gama de prdcticas discriminatorias (Buquet et al, 2013; Rodriguez N., 2009; Allan y Madden,
2006). Estas practicas discriminatorias son menos advertidas y menos confrontadas en las
disciplinas de ciencia y tecnologia, en particular, en aquellas conocidas en inglés como STEM
(Science, Technology, Engineering & Mathematics). Ello sucede debido a la subrepresentacion
de la mujer en estas dreas y a una cultura institucional de género profundamente
androcéntrica. Por este motivo, destacan los estudios en ciencia, tecnologia y género que
aportan una perspectiva histérica, socioldgica y epistemoldgica sobre la ciencia y la tecnologia
e identifican las principales limitaciones que excluyen a las mujeres del |+D+i: falta de equilibrio
entre la vida personal y laboral; estereotipos basados en el sexo que afectan el ejercicio
profesional; barreras en el ascenso; las evaluaciones de desempeiio de las mujeres; etc. (Pérez
Sedefio y Gomez, 2008; UNESCO, 2007; UNESCO, 2011; Beede et al., 2011; Joshi, 2014;
Committee, 2007).

En el Perq, los estudios sobre mujeres en la ciencia se han centrado, mayoritariamente, en
instituciones especificas’. Por ejemplo, en la Pontificia Universidad Catdlica del Pert, Rodriguez
investiga sobre la masculinizacidn de las carreras de ciencias e ingenieria (2008, 2009)8y la
subrepresentacién de las mujeres en los indicadores de produccion cientifica en ciencia y

7 .z . . .p: T T e .. .z . .7
También es posible identificar a los analisis bibliométricos sobre la participacién de las mujeres en la produccion

cientifica a nivel nacional (Alarco et al., 2016; Gonzalez, 2012).

® El estudio mencionado fue una extensién de una investigacién previa titulada Aqui hay que hacerse respetar.
Mujeres entre tuercas y metales (Rodriguez, 2008). Una mirada desde las estudiantes de las Facultades de
Ingenieria de la Pontificia Universidad Catélica del Peru.
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tecnologia en esta universidad (2015). En ambas investigaciones, se da cuenta de la
problematica de género que afecta a la poblacidn femenina universitaria en el campo de la
ciencia y tecnologia, el mismo que trasciende la institucion y organizacion universitaria.

Asimismo, la investigacién realizada por Ruiz Bravo, Alegre y Fernandez (2015) ha aportado
nuevas luces sobre las trayectorias laborales de las docentes de la Pontificia Universidad
Catdlica del Peru. En dicho estudio, se detectan situaciones de desigualdad que afectan
principalmente a las mujeres en el ejercicio de la docencia y la investigacion. El estudio sirve
de sustento a las Politicas de Igualdad de Género para la Docencia aprobadas por el Consejo
Universitario de la PUCP en junio de 2015. Por otro lado, Velezmoro, Chavez y Bacal publicaron
en 2011 un diagndstico con enfoque de género sobre la Universidad Nacional Agraria La
Molina, en el marco del proyecto ALFA RIAIPE 3. De igual forma, la investigacion realizada por
Castillo (2013) en la Universidad Nacional San Agustin de Arequipa constituye un diagndstico
sobre las relaciones de género en la institucion y los procesos de acceso a cargos de toma de
decisiones.

2.3. Productividad académica

Uno de los primeros estudios que se centra en la productividad académica de la mujer es el de
Munévar, Arana y Agudelo (2006). La investigacion parte desde el andlisis de la productividad
académica de las y los docentes de la Universidad Nacional de Colombia desde un enfoque de
género y desde una perspectiva de poder. Como muestra el estudio, la productividad
académica se materializa a través de textos, materiales de ensefianza, articulos en revistas
indizadas, etc. En ese contexto, la produccion académica condiciona el estatus de todo docente
investigador/a al interior del campo cientifico. Quienes carecen de produccién académica (por
razones tales como condicidn, posicidn y recursos) pasan a ser invisibilizados por sus pares.
Otro estudio que pone como foco de atencion a la produccion académica es el realizado por
Vizcarra y Bautista (2007). En este caso, miden la productividad académica de varones y
mujeres por grupos de edad. En dicho estudio, se comprueba que durante el periodo
reproductivo, las mujeres investigadoras tienen menos producciéon académica (Rodriguez,
2015) a diferencia de sus pares varones. Una vez concluido el periodo reproductivo, las mujeres
retoman sus actividades académicas.

2.4. Politicas de equidad

13



En Genders and generations in shanty community development (2000), Jeanine Anderson
caracteriza a la universidad como un hueso duro de roer en relacidn a los temas de género.
Con esta afirmacidn, intenta explicar la resistencia de las instituciones universitarias a
incorporar en sus agendas aspectos vinculados a la equidad de género. Para Anderson, las
universidades expresan el valor de la tradicidn y del pasado, oponiéndose en su actuacion a la
novedad, al cambio y a la equidad. Por otro lado, estudios, como los de Aker y Armenti (2004),
sobre situaciones de inequidad en el campo universitario plantean la necesidad de que las
instituciones de educacion superior sean las primeras en impulsar cambios a favor de la
equidad de género al interior de sus organizaciones para, de este modo, promover un cambio
de adentro hacia afuera y no al revés.

Somos testigos que, si bien en el Peru y en otras partes de América Latina los estudios de
género han funcionado al interior de programas o institutos, operando como espacios o islas
académicas, no han logrado los resultados esperados. Por ejemplo, no han logrado modificar
los curriculos de formacidn, las costumbres de la vida universitaria, y las estructuras y
procedimientos de contratacién y promocidn. Lograrlo implicaria, segin Anderson (2000), la
articulacion entre el discurso y la accion en el escenario de la educacion superior universitaria.
Valian (1999) agrega que el hecho de que el género como practica no tenga cabida e
importancia en la educacién superior universitaria puede deberse a que el analisis de género
se asocia a una categoria que expresa una situacion vinculada a lo extraordinario, a lo
excepcional. En esa misma linea, Minnich (2010) en un estudio sobre el estado del arte en
relacion con el género y la academia en paises noratlanticos, sostiene que el género se asocia
con mystified concepts, es decir, como un tipo de concepto de dificil concrecién pese a su
relevancia.

Tal como se ha podido apreciar en este corto recorrido bibliografico, han existido diversos
abordajes tedricos y casuisticos en torno a la relacidn entre género, conocimiento y educacion,
tanto en América Latina como en EE.UU. y Europa. Nuestra investigacion parte de estas
aproximaciones teodricas y metodolégicas para desarrollar un estudio centrado en
universidades peruanas que establezca un vinculo entre conocimiento cientifico, género,
educacion superior, productividad y visibilidad académica.
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3. MARCO TEORICO

Existe una extensa literatura que caracteriza el conjunto de mecanismos explicitos de
discriminacidon que ha afectado la insercion de la mujer en el espacio laboral, asi como su
progreso en el mundo académico. Dentro de estos mecanismos es posible identificar la doble
jornada, el acoso y violencia sexual, la maternidad, entre otros. Adicionalmente, existe un
conjunto de mecanismos sutiles de discriminacién que afectan, de modo inconsciente e
involuntario, las actitudes y los comportamientos de grupos dominantes frente a miembros de
grupos minoritarios. Dentro de estos grupos, estan las mujeres, la poblacién LGTB, las personas
con discapacidad, las poblaciones indigenas, entre otros. Como es posible de anticipar, nuestro
estudio se enfocard en las mujeres en las ciencias como grupo minoritario.

3.1. Discriminacion explicita

Para exponer los mecanismos explicitos de discriminacidon, comenzaremos caracterizando la
doble jornada laboral. La doble jornada surge a partir de la insercidén de la mujer en la esfera
laboral remunerada sin la disminucion de la cantidad de horas semanales dedicadas al trabajo
domeéstico no remunerado. Para medir la doble jornada laboral de la mujer en el Perd, haremos
referencia a la Encuesta nacional de uso del tiempo desarrollada en el 2010 por el Instituto
Nacional de Estadistica e Informadtica (INEI) en conjunto con el Ministerio de la Mujer y
Desarrollo Social (MIMDES), y publicada como Brechas de género en la distribucion del tiempo
(Freyre y Lopez, 2011). Como veremos, la falta de distribucién de las actividades domésticas
tiene como consecuencia que, aun cuando la mujer trabaje en promedio mas horas semanales

gue el hombre, su remuneracidén econdmica sea menor.

De acuerdo con la encuesta, los varones dedican un promedio semanal de 50 horas con 38
minutos al trabajo remunerado, mientras que el promedio semanal que las mujeres dedican a
las actividades remuneradas desciende a 36 horas con 25 minutos. Esto quiere decir que los
hombres trabajan 1.4 veces mas que las mujeres en actividades laborales remuneradas. En
términos porcentuales, el 76% del promedio total de horas semanales que el varén le dedica
al trabajo son horas remuneradas, mientras que la cantidad total de horas laborales que la
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mujer dedica semanalmente a las actividades remuneradas desciende al 48% (Freyre y Lopez,
2011).

En el caso del trabajo doméstico no remunerado, los varones le dedican 15 horas con 53
minutos en contraposicion con las 39 horas con 28 minutos semanales que las mujeres le
dedican (Freyre y Lépez, 2011). Es decir, las mujeres trabajan 23 horas con 35 minutos mds que
los hombres en actividades domésticas no remuneradas durante una misma semana. Dicho de
otro modo, la mujer dedica 2.5 veces mas horas laborales semanales al trabajo doméstico no
remunerado que el hombre. En términos porcentuales, el vardn les dedica el 24% de sus horas
semanales laborables, mientras la mujer les dedica el 52% (Freyre y Lépez, 2011). Esto quiere
decir que la mujer dedica mas de la mitad de la carga total de horas semanales a actividades
no remuneradas, mientras que el hombre les dedica menos de un cuarto.

Es posible descomponer el trabajo doméstico no remunerado en tres grupos: tareas del hogar,
labores de cuidado y maternidad. Dentro de las tareas del hogar analizadas por la encuesta,
vamos a enfocarnos en las actividades culinarias, en el aseo de la vivienda, en las compras del
hogar, y en la gerencia y organizacién del hogar (Freyre y Lépez, 2011). El promedio total de
horas semanales que la mujer dedica a las tareas del hogar es de 25 horas con 56 minutos. El
hombre, por otro lado, les dedica solo 11 horas con 25 minutos. Esto significa que la mujer
dedica 2.23 veces mas horas semanales en promedio que el hombre a las tareas del hogar. O,
en otras palabras, la mujer dedica 14 horas con 31 minutos mas a las tareas del hogar que el
hombre durante la misma semana. Continuemos con las labores de cuidado.

La encuesta identifica como labores de cuidado el cuidado de bebes, nifias, nifios vy
adolescentes; el cuidado de miembros del hogar que presentaron algun sintoma, malestar o
enfermedad; y el cuidado de miembros del hogar con dificultades fisicas, mentales o
enfermedades permanentes o de edad avanzada totalmente dependientes. El promedio total
de horas semanales que la mujer dedica a las labores de cuidado es de 33 horas y 17 minutos.
En cuanto a los hombres, ellos le dedican 17 horas y 41 minutos en promedio (Freyre y Lépez,
2011). Comparando los resultados, vemos que la mujer les dedica a las tareas del hogar 1.9
veces mds horas semanales en promedio que los hombres. Esto quiere decir que la mujer
dedica 16 horas con 16 minutos mas que el hombre a las tareas domésticas no remuneradas.
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Pasemos a la maternidad. La Encuesta de uso del tiempo plasmada en Brechas de género en la
distribucion del tiempo (Freyre y Lépez, 2011) a la que nos venimos refiriendo analiza la
maternidad a partir de la categoria ‘cuidado de bebés, nifias, nifios y adolescentes’. Esta
actividad involucra las siguientes tareas: amamantar, dar de comer, bafiar, jugar, ayudar en
tareas, asistir a reuniones, terapia de algin miembro del hogar, etc. (Freyre y Lopez, 2011). De
acuerdo con la encuesta, la mujer dedica 12 horas y 14 minutos semanales en promedio a las
actividades mencionadas en contraposicidon con los hombres quienes les dedican 5 horas con
59 minutos. Esto significa que la mujer dedica 2.21 veces mas horas al cuidado de bebés, nifias,
nifios y adolescentes que el hombre. Sumando el total de horas laborales realizadas
semanalmente, remuneradas y no remuneradas, vemos que el hombre trabaja 66 horas con
31 minutos en total mientras que la mujer trabaja 75 horas y 53 minutos durante la misma
semana. Con lo cual, la mujer trabaja 9 horas con 22 minutos mas que los hombres
semanalmente (Freyre y Lopez, 2011).

A partir de la informacidén expuesta, podemos concluir que existe una desigualdad en la
distribucién de responsabilidades y actividades domésticas que se da en perjuicio de la mujer
en el Peru. La desigualdad radica en dos motivos: (1) mas del 50% de la carga total de horas
laborales que la mujer realiza semanalmente es invisibilizada y no remunerada, y (2) la carga
total de trabajo de la mujer es mayor que la carga total del hombre por 9 horas y 22 minutos
por semana. Esto significa que tanto la carga total de horas laborales, asi como la cantidad de
horas de trabajo doméstico no remuneradas es mayor en el caso de la mujer en relacion al
hombre. Como resultado, las brechas salariales entre los sexos se mantienen aun cuando en la
actualidad la participacion de la mujer en el espacio laboral remunerado ha incrementado.

El acoso y la violencia sexual también juegan un rol importante en el progreso, florecimiento y
éxito académico-laboral de la mujer. Dentro de estos comportamiento y actitudes estan, entre
otros, las miradas morbosas o gestos que molestan, los frecuentes y no deseados piropos sobre
la apariencia, las bromas, los comentarios o las preguntas incdmodas sobre la vida sexual o
amorosa, los roces, el contacto fisico indeseado y las amenazas para realizar actos sexuales no
deseados (Buquet, 2013). El hostigamiento sexual se puede dar tanto a nivel horizontal como
vertical. Por horizontal, nos referimos al acoso que se da entre colegas o personas en la misma
situacion de poder. Por vertical, hacemos referencia al acoso que se da entre personas que
ocupan posiciones de poder contrapuestas, por ejemplo, entre jefe y asistente o entre asesor
de tesis y estudiante. Dentro de las principales consecuencias del hostigamiento sexual estan
la pérdida de la confianza en las personas, el estrés, la dificultad para concentrarse, la
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depresion, la ansiedad y/o los ataques de panico, el insomnio, la pérdida de autoestima, la
sensacion de inferioridad, entre otros. Las consecuencias sefaladas tienen un efecto negativo
en el progreso de quien las experimenta tanto en el espacio laboral como académico. Como

veremos, la mayoria de victimas de acoso sexual son mujeres.

En el Perd, de acuerdo con el estudio exploratorio Hostigamiento sexual en mujeres y varones
universitarios (Bardales y Ortiz, 2012) realizado por el Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, el 32.8% de alumnos y alumnas de universidades publicas en Lima Metropolitana
ha experimentado alguna situacién de hostigamiento sexual en algin momento a lo largo de
su vida. Esto significa que 3 de cada 10 alumnos y alumnas han sido victimas de conductas
sexuales inapropiadas. Ahora bien, del total de alumnos y alumnas que ha sido victimas de
acoso sexual, el 61.3% son mujeres. En el caso de los hombres, el porcentaje desciende a
38.7%. Es importante sefialar que, comparando los resultados, las mujeres son acosadas
sexualmente 1.6 veces mas que los hombres.

Dentro de las diversas formas en las que el hostigamiento sexual ha sido experimentado por
los alumnos y alumnas encuestadas, se hizo referencia a los comentarios sobre alguna parte
de su cuerpo (45,2%), al contacto fisico o tocamientos (40,3%) y a los comentarios sexuales
(38,7%). Del total de alumnos y alumnas que manifestaron haber experimentado comentarios
sobre alguna parte de su cuerpo, el 75% fueron mujeres. Los hombres, por el contrario,
llegaron solo al 25%. La informacion expuesta muestra que las mujeres son victimas de este
tipo de acoso 3 veces mas que los hombres. En otras palabras, de cada 4 estudiantes que han
experimentado comentarios sobre alguna parte de su cuerpo, 3 son mujeres. En cuanto al
contacto fisico o tocamientos inapropiados, el 60% de los afectados son mujeres. La cantidad
de alumnos hombres que han sufrido tocamientos inapropiados desciende al 40%. Como
muestran los resultados, las mujeres sufren el contacto fisico indebido 1.5 veces mas que los
hombres. En el caso de los comentarios sexuales, tanto hombres como mujeres muestran los
mismos resultados (50% en cada caso). La informacién expuesta muestra que, durante la vida
universitaria, la mujer tiene probabilidades mas altas de enfrentar una situacién de acoso
sexual (Bardales y Ortiz, 2012).

Al analizar el porcentaje de hombres y mujeres que han sido victimas del acoso y violencia
sexual, el estudio también buscé “conocer la percepcion del alumnado respecto de la

III

problematica del hostigamiento sexual” (Bardales y Ortiz 2012, 46) en universidades publicas
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de Lima Metropolitana. Para hacerlo, desarrollaron diez afirmaciones con las que los
encuestados y encuestadas pueden estar de acuerdo o en desacuerdo. En lo que sigue, nos
enfocaremos en las siguientes afirmaciones: (1) el hostigamiento sexual se da porque uno lo
permite, (2) las mujeres son hostigadas por su forma provocadora de vestir y (3) las mujeres
son hostigadas sexualmente porque son exageradamente coquetas.

De acuerdo con el estudio, el 46,8% de estudiantes encuestados piensan que el hostigamiento
sexual se da porque uno lo permite, frente a un 53,2% que esta en desacuerdo con esta
afirmacion. Esto significa que casi la mitad del total de estudiantes mujeres y varones
encuestados cree que la victima del hostigamiento sexual es quien tiene la responsabilidad y
culpa de la circunstancia que le tocé vivir, por ejemplo, por haber buscado o incentivado el
acoso. Dentro del conjunto de estudiantes varones, 58.2% estan totalmente de acuerdo o de
acuerdo con la afirmacidn sefialada. En el caso de las estudiantes mujeres, este porcentaje baja
al 37.3%. Los resultados muestran que los hombres estan 1.6 veces mas de acuerdo con que e/
hostigamiento sexual se da porque uno lo permite que las mujeres. En el caso contrario, el
62.8% de mujeres estd en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con que el hostigamiento
sexual se da porque uno lo permite, mientras que del conjunto de varones solo un 41.8% lo
esta (Bardales y Ortiz, 2012). Esto significa que las mujeres estan en desacuerdo con esta
afirmacion 1.5 mas veces que los hombres. Los resultados muestran una mayor tendencia en
el hombre a estar de acuerdo con la creencia de que el hostigamiento sexual se da porque uno
lo permite.

Pasemos a la afirmacidn las mujeres son hostigadas sexualmente por su forma provocativa de
vestir. La encuesta muestra que 33.3% del total de alumnos y alumnas encuestados esta de
acuerdo con que la forma provocativa de vestir de la mujer es la responsable de su
hostigamiento sexual. En otras palabras, 3 de cada 10 alumnos y alumnas sostiene que la
vestimenta que utiliza la mujer tiene como resultado el hostigamiento sexual. Ahora bien, del
33.3% que esta de acuerdo con dicha afirmacion, el 47.7% son hombres y solo el 21.4% son
mujeres (Bardales y Ortiz, 2012). Como muestran los resultados, los hombres afirman 2.2 veces
mas que las mujeres que el hostigamiento sexual del cual es victima la mujer es el resultado
de la vestimenta que utiliza.

Para finalizar, veamos los resultados de la afirmacion las mujeres son hostigadas sexualmente
porque son exageradamente coquetas. De acuerdo con la muestra, el 27.5% de alumnos y
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alumnas sostiene que el hostigamiento sexual de la mujer es el resultado de una forma
exageradamente coqueta de ser. Del 27.5% que estan de acuerdo, el 43% son hombres en
contraposicién con las mujeres que ocupan el 14.5%. Los resultados muestran que del total de
alumnos y alumnas que creen que las mujeres son hostigadas sexualmente porque son
exageradamente coquetas, hay tres hombres por una mujer.

3.2. Discriminacion implicita

El propdsito de esta seccion es caracterizar los mecanismos sutiles de discriminacién que
afectan, en particular, a las mujeres en las ciencias. Estos mecanismos han sido desarrollados
por un conjunto de cientificos cognitivos y psicdlogos sociales dentro de los cuales esta Claude
M. Steele (1997); Christine Wenneras y Agnes Wold (1997); Anthony G. Greenwald, Debbie E.
McGhee y Jordan L. K. Schwartz (1998); Marianne Bertrand, Dolly Chugh y Sendhil
Mullainathan (2005); Virginia Valian (2005); Marie C. Murphy, Claude M. Steele, y James J.
Gross (2007), entre otros. Para poder caracterizarlos adecuadamente, vamos a dividir a dichos
mecanismo en dos grupos. El primero esta compuesto por mecanismos sutiles de
discriminacion externos al individuo. El segundo grupo, por su parte, esta compuesto por
mecanismos sutiles de discriminacion internos al individuo. Por ‘mecanismos externos’
estamos haciendo referencia a las formas de discriminacidon que ejercen los otros sobre uno,
por ‘mecanismos internos’ estamos haciendo referencia a las formas de discriminacién que
uno ejerce sobre si mismo. Dentro del primer grupo, nos vamos a centrar en los sesgos
implicitos, el clima laboral hostil y los micromensajes. En cuanto al segundo grupo, nos vamos
a enfocar en la amenaza a ser estereotipada.

Comencemos con los sesgos implicitos. Los sesgos implicitos pueden entenderse como
asociaciones mentales inconscientes e involuntarias entre un objetivo o estimulo y un atributo
o propiedad cuyo resultado juega un rol negativo en la evaluacién del objetivo o estimulo
percibido. Estos se manifiestan tanto en actitudes como en comportamientos cuando se
interactda con las personas de los grupos a los que nuestros sesgos apuntan. Una de las
maneras mas usadas y eficientes que se ha desarrollado para entender y medir este fendmeno
es el Implicit Association Test (1AT) desarrollado por Mahzarin R. Banaji, Anthony Greenwald y
Brian Nosek en la Universidad de Harvard.
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El Implicit Association Test (IAT) es un laboratorio virtual compuesto por un conjunto de
pruebas que miden la asociacion entre dos conceptos para determinar actitudes sobre
diferentes grupos sociales. De acuerdo con los investigadores, los elementos que estan
estrechamente relacionados se asocian con mayor rapidez que los elementos que no lo estan.
Por ello, dependiendo del tiempo que se demore el participante en asociar un concepto con
otro, es que se infiere la relacién entre ambos. En el caso de las ciencias, por ejemplo, midieron
la velocidad que le tomaba a los individuos categorizar las palabras relativas a la nocién de
‘hombre’ y ‘ciencia’, y las palabras relativas a la nocién de ‘mujer’ y ‘ciencia’. Desde que se
establecié el examen en 1998, mas de medio milldn de personas alrededor del mundo lo han
tomado. Mas del 70% de quienes tomaron el examen han asociado mas a los hombres con la
ciencia y a las mujeres con las humanidades y las artes (Nosek et al., 2002a). De acuerdo con
los investigadores, estos resultados muestran una asociacién implicita fuerte entre los
hombres y las ciencias, mas no entre las mujeres y las ciencias.

Otra forma de medir el impacto de los sesgos implicitos ha sido a partir de la evaluacién
andénima del CV. En The impact of gender on the review of the curricula vitae of job applicants
and tenure candidates: a national empirical study, Steinpreis et. al. (1999) le pidieron a 238
psicélogos académicos (118 hombre y 120 mujeres) que evaluen el mismo CV repartido de
forma aleatoria solo variando el nombre del participante. Algunos recibieron el CV con el
nombre de una mujer y otros lo recibieron con el nombre de un hombre. El estudio mostré
gue se le dio consistentemente mejores evaluaciones a los CVs con nombres de hombres que
a los CVs con nombres de mujer aun teniendo el mismo contenido. En casos como estos, los
sesgos implicitos tienden a sobrevalorar a los hombres y a menospreciar a las mujeres (Valian,
2005).

En 1997 Christine Wenneras y Agnes Wold realizaron el primer estudio a nivel mundial® sobre
el impacto de las diferencias de género en la evaluacién de postulantes a partir del método
peer—reviewm. El método de peer-review es considerado dentro de la comunidad cientifica

°Es importante resaltar que los resultados de estas evaluaciones suelen ser confidenciales. Sin embargo, gracias
al Freedom of The Press Act establecido por el gobierno sueco, se pudo conseguir la data necesaria para realizar
esta investigacion. Esta es |la primera vez que los resultados de un proceso de seleccidn por peer review con tanta
cantidad de postulantes es hecho publico para una investigacion cientifica (Wenneras y Wold, 1997).

% Este método consta de once comisiones con cinco integrantes por comisién. En total hubo 55 evaluadores de
los cuales sélo 5 fueron mujeres. Cada postulante entrega un CV, una propuesta de investigacion y una lista de
bibliografia. El postulante es evaluado por una de las once comisiones. Cada uno de los miembros del comité
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como “the centerpiece of the modern scientific review process” (Glantz 1994). La ventaja de
este estudio es que, al usar data real, los resultados estan basados y justificados en evidencia
concreta (Wenneras & Wold, 1997). Utilizando a la productividad cientifica como criterio
objetivo, el estudio encontrd que las mujeres postulantes a puestos postdoctorales en
biomedicina en el Swedish Medical Research Council debian de ser 2.5 veces mas productivas
gue los hombres para ser consideradas igual de competentes y obtener la misma calificacion.
Mientras que los logros de los hombres tienden a ser sobrevalorados y los de las mujeres
tienden a ser infravalorados, los peer reviewers no pueden juzgar el mérito cientifico de los
postulantes independientemente de su género. Asi los sostienen Wenneras y Wold luego del
estudio realizado.

Pasemos al clima hostil. Por clima hostil, estamos haciendo referencia a un ambiente cuyas
condiciones han sido constituidas y generalizadas desde la mirada de un grupo particular en
detrimento de otro. Este clima presupone un conjunto de comportamientos que parecen
proliferar en cualquier ambiente donde haya un grupo dominado y un grupo dominante. Este
proceso usualmente se da de forma inconsciente o involuntaria y termina disminuyendo el
progreso de quienes comprenden el grupo social dominado. Es posible abstraer dos
dimensiones del clima laboral hostil: la que se gesta en términos comunicativos y la que se
plasma en valores sociales. Para entender la dimensién comunicativa, pasemos a los
micromensajes. Como veremos, estos dan pie a las microinequidades y a las microagresiones.
Por micromensajes nos referimos a informacidn transmitida de forma sutil dirigida a un grupo
especifico. Esta informacion puede transmitirse tanto verbal como corporalmente.

Bernice R. Sandler (2005) identifica, entre las formas verbales en las que se manifiesta el clima
hostil, las siguientes: cuando un profesor le da sitematicamente mas la palabra a los hombres
que a las mujeres en clase; cuando se interrumpe o ignora a una colega mujer
consistentemente en una reunidén importante pero se presta atencion al colega hombre;
cuando se hace referencia a la vestimenta o aspecto fisico de una mujer a la hora de mencionar
sus logros profesionales; cuando se saluda a una colega mujer como seforita, mientras que al

califica al postulante del 0 al 4 en cada uno de estos tres parametros: (i) competencia cientifica, (ii) relevancia de
la propuesta de investigacién, y (iii) calidad de la metodologia propuesta (Wenneras y Wold, 1997). Las tres
calificaciones se multiplican y el producto final es entre 0 y 64. Finalmente, el promedio de los cinco evaluadores
es computado y ese es el producto final sobre el cual se le juzga. Los puestos son determinados por el conjunto
de los 11 presidentes de cada comisién. Usualmente, se les ofrecen los puestos a las personas con los promedios
mas altos.
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colega hombre del mismo rango se le llama doctor; entre otras (Sandler, 2005). En cuanto al
lenguaje corporal, este incluye el contacto visual; expresiones o gestos de interés o desinterés;
muestras de aprobacion o descrédito; un lenguaje corporal inclusivo o exclusivo; formas de
usar el espacio; entre otros. El problema con los micro mensajes radica en que, con el paso del
tiempo, pueden derivar en microagresiones. Las microagresiones son la acumulacién de
micromensajes negativos. Estos mensajes suelen terminar generando la incomodidad de
qguienes los reciben tanto en el ambito laboral como académico. La acumulaciéon de
microagresiones puede derivar en microinequidades. Por microinequidades, nos referimos a la
discriminacion como acumulacion de desventajas, en contraposiciéon con la discriminacién
efectuada en una situacién especifica (Merton, 1968).

Pasemos a los valores sociales promovidos por el clima hostil. Estos refieren a valores cuya
adopcidn discrimina o excluye a grupos o individuos que no se adecuan a ellos. El clima laboral
masculino, por ejemplo, puede distinguirse como un ambiente en el que se privilegia la
competitividad, la racionalidad, la objetividad, la individualidad, la confrontacién, entre otras
caracteristicas. En dicho ambiente, quienes posean valores como la emotividad, la subjetividad
o la comprensién, serdn juzgados como menos competentes. Dado que los valores
mencionados se han asociado tradicionalmente a lo femenino, son las mujeres quienes tienden
a ser juzgadas como menos capaces que los hombres. El estudio de Wenneras y Wold (1997),
mencionado anteriormente, permite ejemplificar este punto.

El siguiente fendmeno a desarrollar es la amenaza a ser estereotipada. A diferencia de los
sesgos implicitos, cuyo efecto radica en la forma como los miembros de grupos minoritarios
son percibidos por miembros externos a esos grupos, la amenaza a ser estereotipado afecta la
forma como los mismos miembros del grupo vulnerable se comportan. Este fendmeno surge
cuando los miembros de grupos minoritarios sienten miedo a ser tratados o juzgados de forma
estereotipica por quienes comprenden el grupo social dominante en una situacidn especifica
en la que quieren sobresalir. O, dicho de otro modo, es la amenaza a ser vistos a través del
lente de un estereotipo negativo. Este fendmeno viene de la mano con el temor de hacer algo
gue confirmaria ese estereotipo (Steele y Aronson, 1995). Esta amenaza puede limitar e,
incluso, impedir un desarrollo académico y/o profesional exitoso (Steele y Aronson, 1995). El
mecanismo que permite que la amenaza a ser estereotipados se active y desactive depende
directamente de la situacidn concreta en la que se encuentra el individuo, por ejemplo, “si un
estereotipo negativo sobre el grupo de uno se vuelve relevante para interpretarse a uno mismo
0 a su comportamiento en un contexto con el que se identifica” (Steele, 1997, p. 618).
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Para medir los efectos de la amenaza de ser estereotipados, Joshua Aronson, Claude Steele y
Steven Spencer realizaron un estudio con 30 mujeres y 24 hombres estudiantes de primer afio
de psicologia de la Universidad de Michigan. Para que el experimento sea valido, todos los
estudiantes participantes de la muestra tenian sélidos antecedentes en las matematicas y
habilidades similares en dicho campo— segun las calificaciones y los resultados de las pruebas
gue realizaron previamente al experimento —. Asimismo, todos los estudiantes elegidos se
identificaban fuertemente con las matematicas (Spencer et al., 1999). El procedimiento fue el
siguiente: se le dijo a un grupo mixto que los hombres se desempefiaban mejor que las mujeres
en la prueba (condicion de amenaza), y al otro grupo se le dijo que no habia diferencias de
género en el rendimiento de la prueba (condicién de no amenaza) (Spencer et al., 1999).
Spencer y su grupo de investigacion encontraron que las mujeres tenian un desempeno
significativamente peor que los hombres en la situacion de amenaza y que la diferencia de
resultados por el género casi desaparecid en la condicion de no amenaza. A partir de
experimentos como el llevado a cabo por Spencer et al., Catharine Hill (2010) agrega lo

siguiente:

[...] una estudiante que toma una prueba de matemadticas experimentaria una carga
cognitiva y emocional adicional de preocupacion relacionada con el estereotipo de que
las mujeres no son buenas en matematicas. Una referencia a este estereotipo, aunque
sutil, podria afectar adversamente el rendimiento de su prueba. Sin embargo, cuando la
carga se elimina, su desempefio mejorara. (Hill et al., 2010, p. 39)

Hay que notar que, en el caso de las nifas y las mujeres en las matematicas y ciencias, los
estereotipos negativos sobre sus habilidades persisten aun cuando la cantidad de mujeres y
nifias que participan y se desempefian en las areas de ciencia y tecnologia ha incrementado
durante las ultimas décadas. Dos estereotipos son frecuentes: las nifias no son tan buenas
como los nifios en matemadticas, y el trabajo cientifico es mds adecuado para nifios y hombres.
Estos estereotipos se nutren desde la infancia. Por ejemplo, desde la escuela primaria los nifios
son conscientes de estos estereotipos y pueden expresar creencias estereotipadas sobre qué
cursos de ciencias son adecuados para las mujeres y cudles son adecuados para los hombres
(Farenga y Joyce, 1999; Ambady et al., 2001). Catharine Hill et al. (2010) sostienen que este
fendmeno “puede ayudar a explicar por qué menos chicas que chicos expresan interés y
aspiraciones de carreras en campos matematicamente exigentes”. De acuerdo con la autora,
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dado que las nifias asumen desde pequefias los estereotipos que acabamos de sefialar, es
probable que eviten o se muestren desinteresadas en el campo de las ciencias y tecnologia

para “intentar reducir la probabilidad de que sean juzgadas a través de la lente de los
estereotipos negativos” (Hill et al. 2010, p. 38).
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4. METODOLOGIA

La metodologia propuesta en esta investigacion estd inspirada en dos estudios sobre
trayectorias académicas de docentes: uno realizado en la Universidad de Alicante (Rodriguez
J. et al,, 2014) y otro en la Pontificia Universidad Catélica del Perd (Ruiz Bravo et al., 2016).
Sobre esta base, se propuso para nuestra investigacion trabajar a partir de la triangulacion de
métodos compuestos tanto por técnicas cuantitativas como cualitativas que permitieran
buscar informacion que logre comprobar/deshechar/replantear las siguientes hipétesis:

Hipétesis 1

Si bien en los ultimos afios se aprecia avances en la mejora de la condicidn y posicidn de las
mujeres en la ciencia, aun prevalecen formas de discriminacion, que operan como techos de
cristal para la mejor y mayor presencia de las mujeres en el campo académico y de la docencia
universitaria.

Hipétesis 2
Las labores vinculadas al cuidado de la familia tienen un efecto directo en la produccion
académica y el ejercicio de la docencia de las mujeres cientificas.

Hipétesis 3

Existen valoraciones diferenciadas en torno al curriculum y logros académicos de hombres y
mujeres en la ciencia, que generan impactos en su reconocimiento profesional. La auto-
valoracién del curriculum también es diferente entre hombres y mujeres, y tiene un impacto
en el reconocimiento de los pares.

Para la triangulacion de métodos, se propuso combinar el andlisis cuantitativo mediante la
aplicacion de una encuesta en linea, y otro cualitativo via la realizacion de entrevistas a
profundidad y focus group. Para ello, cada institucién participante designé una coordinadora
gue se encargo de conducir la aplicacion de los instrumentos, identificar y contactar a los y las
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participantes y contribuir en el analisis de resultados. Este proceso fue realizado en cuatro
etapas.

1. Revision de informacion bibliografica

Los estudios sobre trayectorias académicas y laborales en instituciones de educacion
superior son muy pocos, mas aun en el Peru. En esta etapa, nos interesé hacer un
benchmarking a nivel del pais, pero sobre todo a nivel iberoamericano, en torno a
investigaciones recientes que aborden la problemdtica motivo de la presente
propuesta de investigacion. Es importante sefialar que esta investigacion se encuentra
alineada con los objetivos de la Catedra UNESCO-PUCP de Igualdad de Género en
Instituciones de Educacidn Superior, que inicia acciones en la PUCP el 2016.

2. Diseno de instrumentos de recojo de informacién

Se disefiaron tres instrumentos de recojo de informacidn: una encuesta en linea, una
guia de entrevistas en profundidad y una guia para grupos focales. Estos tres
instrumentos atendieron los siguientes criterios de investigacion:

Tabla 1

Principales categorias y definiciones a considerar para la elaboracion de indicadores de
género en ciencia y tecnologia

Pregunta/Categ

i Definicion Fuente
oria

Cuantas mujeres Referido al nimero de mujeres que se Informacion institucional.
encuentran vinculadas a actividades de
CyT.

Division sexual Referido al conjunto de tareas que asumen Encuesta, entrevistas a
del trabajo o se distribuyen hombres y mujeres en profundidad, focus group.
razon de su sexo.

Segregacion Referido a la polarizacién de mujeres y Encuesta, entrevistas a
horizontal hombres en areas cientificas o profundidad.
institucionales. La alta concentracion de
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Segregacion
vertical

Tareas de
cuidado

Tasas de justicia

y éxito

Estereotipos en
la ciencia

mujeres en ciertos sectores es una
desventaja.

Referido a la movilidad de las mujeres en
la jerarquia técnico-cientifica. Ayuda a
develar las desigualdades y obstaculos que
afectan a las mujeres en jerarquias de CyT.

Referido al conjunto de tareas que
asumen mujeres y varones vinculadas al
cuidado de la familia (salud, alimentacién,
etc.).

Ayuda a develar si las mujeres estan o no
siendo apoyadas en la misma manera que
los varones, o si estdnh o0 no
proporcionalmente apoyadas en el
financiamiento de proyectos de
investigacion, liderazgo y toma de
decisiones.

Referido a la concentracién de mujeres en
determinadas areas de la ciencia o en
determinadas actividades de menor
prestigio.

Encuesta, entrevistas a
profundidad.

Entrevistas a profundidad,
focus group.

Encuesta, entrevistas a
profundidad, focus group.

Entrevistas a
profundidad, focus group.

Adaptado de Vessuri, H., y Canino, M. V., 2006, “Igualdad de géneros e indicadores deficiencia en Iberoamérica”,
El estado de la ciencia 2006. p. 23 — 24.

La encuesta en linea se basa en la encuesta Trayectorias profesionales Universidad de

Alicante desarrollada por M.J. Rodriguez et al. (2014) y que luego fue adaptada para la

investigacion sobre trayectorias laborales de docentes de la PUCP por Ruiz-Bravo et al.

(2016). Elinstrumento original fue redefinido en funcién a los resultados preliminares

de la investigacidon en la PUCP y en relacion a las caracteristicas propias de las carreras

académicas de ciencia y tecnologia. Asi mismo, el cuestionario fue revisado en el Taller

de Induccién en agosto del 2016, el cual se llevo a cabo con la participacién de las
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coordinadoras representantes de las universidades participantes. Para la ejecucién de
la encuesta, se trabajo bajo la plataforma Survey Monkey.

La guia de entrevistas y la guia para la realizacion del focus group se han desarrollado
exprofeso para este estudio. Se elaboré un formato de consentimiento informado tanto
para la encuesta como para las entrevistas en profundidad. Las participantes en las
entrevistas en profundidad son informadas de la confidencialidad de la investigacion y
de las personas responsables de la misma.

Aplicacién de instrumentos

Para la aplicacién de la encuesta en linea se solicito a las universidades involucradas las
bases de datos correspondientes a los y las docentes de las carreras de ciencias e
ingenieria. La entrega de esta base de datos por parte de las universidades presenté
algunos inconvenientes, pues no se contaba con la informacidon necesaria de manera
conjunta. En algunos casos faltaba la data sobre categoria docente y en otras Ila
dedicacién o el area de trabajo. Por ello, esta primera fase tomé mas de dos meses.
Con esta base de datos, se definieron los criterios de la muestra estableciéndose el
namero minimo de encuestas a ser aplicadas para obtener la representatividad
requerida. El nimero total de encuestados fue de 713 docentes de los cuales 515 (78%)
son varones y 198 (28%) son mujeres.

La encuesta en linea fue lanzada en noviembre del 2016 y concluyd su aplicacién en
mayo del 2017. Varios problemas explican este retraso:

1. Las universidades publicas entraron en huelga desde octubre del 2016 y luego
entraron en vacaciones. Algunas universidades iniciaron el aflo académico en marzo
y otras en abril o mayo.

2. Laencuestaenlinease envié al correo institucional de las y los docentes (que estaba
en la base de datos), pero el problema fue que los profesores no usaban el correo
institucional. Las coordinadoras lograron obtener los correos personales de un
grupo de docentes a los que se reenvid la encuesta. Del lado de las autoridades y
las coordinadoras, hubo un importante apoyo llamando a las y los docentes para
qgue contesten la encuesta en linea, no obstante, el proceso duré mucho. Para
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algunos la encuesta era muy larga y la dejaban inconclusa, en otros casos habia
dificultad con la sefial y la encuesta se colgaba o se perdia. Finalmente, se optdé por
aplicar la encuesta de manera manual, a través de las coordinadoras y con el apoyo
de las autoridades. Con este mecanismo se logré completar el nUmero de encuestas
previstas

3. No existe una cultura de responder encuestas en linea y hay cierta desconfianza en
hacerlo.

Adicionalmente se trabajo con la base de datos de las universidades para tener un perfil
de las instituciones y los docentes. Cabe sefalar que la data de las universidades fue
dificil de ubicar pues no todas tienen informacién en linea o disponible.

Con respecto a las entrevistas a profundidad, se realizaron 31 en total en las 5
universidades seleccionadas.

Tabla 2

Numero de entrevistas a profundidad

UNIVERSIDAD Nuamero de Especialidades
entrevistas

Universidad Nacional San 5 Ingenieria, Biologia
Antonio Abad de Cusco

Universidad Nacional San 7 Medicina, Ingenieria
Agustin de Arequipa Matematicas

Universidad Nacional de 6 Biologia, Estadistica, Fisica
Trujillo

Universidad Nacional del 7 Ingenieria, Biologia

Centro del Peru

Universidad Nacional de la 6 Biologia, Ingenieria
Amazonia Peruana

TOTAL 311

11 . . , el . .y
Se realizaron 31 entrevistas, pero sélo se transcribieron y analizaron 29 pues en los otros dos casos la grabacion
no era clara. Por esta razén no se pudieron transcribir ni ingresar al programa ATLAS-ti.
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Para la realizacién de estas entrevistas se trabajé con las coordinadoras en cada una de las
instituciones. Asi mismo, se contd con el apoyo de las autoridades de las universidades con las
gue se converso sobre el estudio.

Por ultimo, en relacidn a los grupos focales y a los talleres, se realizaron dos grupos focales en
Iquitos y tres talleres: dos en Lima con las coordinadoras y uno en Iquitos. Estos talleres no
fueron transcritos pues fueron parte del proceso de investigacion y validacion de los
instrumentos.

Andlisis de la informacién y redaccion de informe®?

Una vez aplicados todos los instrumentos, se procedié al analisis de la data obtenida. Para el
caso de la data cualitativa, se proceso la informacidn con el programa ATLAS-ti para lo cual se
requirid la transcripcion de todas las entrevistas. De las 31 entrevistas iniciales nos quedamos
con 29 pues dos de ellas tenian mal el audio y no podian ser transcritas. Una vez ingresadas al
programa ATLAS-ti se procedio a elaborar los cddigos para codificar las entrevistas. En total se
definieron 29 cdédigos que se correspondian con 11 variables (anexos 7 y 8) con las que se
codificaron las 29 entrevistas. Para el anadlisis se han considerado los cédigos y las variables
que fueron identificadas en la mayoria de las entrevistas dejando de lado aquellos que fueron
identificados en pocas entrevistas. Por ello, los testimonios utilizados son significativos para el
grupo de mujeres entrevistadas. Al ser mencionados por una gran mayoria de ellas, podemos
hablar de una sistematicidad en cuanto a los resultados y no en una opinion aislada ni
anecdotica.

El procesamiento de la data cuantitativa estuvo a cargo de la economista del proyecto, la
magister Verdnica Montoya. Los primeros resultados parecian no permitirnos comprobar
nuestras hipodtesis por lo que se redefinieron algunos cruces que permitieron encontrar las
variables mas significativas. Sin embargo, fue en el andlisis triangulado lo que nos permitié
contestar las hipdtesis de manera mas certera. De hecho, fue en la data cualitativa donde

2 El informe ha sido redactado por el equipo de investigadoras al que se sumod Lula Garcia Figueroa y Aranxa
Pizarro.
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encontramos la informacion que nos permitia ponderar lo encontrado en la encuesta y avanzar
en hipdtesis nuevas.
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4. DIAGNOSTICO SOCIOECONOMICO DE LAS UNIVERSIDADES Y
LOS SUJETOS DE ESTUDIO

5.1. Las universidades del estudio

Esta investigacion se llevd a cabo en cinco universidades publicas de distintas regiones del pais:

e Universidad Nacional de la Amazonia Peruana (UNAP, lquitos)

e Universidad Nacional de San Agustin (UNSA, Arequipa)

e Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco (UNSAAC, Cusco)
e Universidad Nacional de Trujillo (UNT, Trujillo)

e Universidad Nacional del Centro del Perd (UNCP, Huancayo)

Con la participacion de una docente coordinadora designada por las autoridades de cada una
de las universidades participantes, se recogié data relacionada con la composicion de los
docentes de las distintas areas cientificas. Estos datos fueron: 1) el nimero de docentes que
ensefiaban en dichas dreas; Il) los sexos de los docentes; 1ll) las facultades y/o escuelas en las
gue los docentes ensefiaban; IV) los departamentos académicos a los que pertenecian; V) la
categoria docente; y VI) la dedicacion a la ensefianza. Las universidades respondieron a la
solicitud y enviaron las bases de datos disponibles, las cuales daban cuenta de las diversas
formas de composicidn universitaria que existian entre ellas. Por este motivo, se tuvo que
recategorizar y agrupar las variables de modo que los datos puedan ser comparables®>.

Entre las cinco universidades seleccionadas hay un total de 2,254 docentes, de los cuales 1,754
son hombres (77.82%) y 500 son mujeres (22.18%). Se evidencia la predominancia masculina
en las areas cientificas seleccionadas, lo cual ocurre en todas las universidades como veremos
a continuacién. No obstante, el drea que menor porcentaje de mujeres muestra en todas las

13 . .z
Para mayor informacion ver anexo 1.
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universidades es el de las ingenierias. Ello abonaria en el argumento que encuentra que las
brechas de género son significativas en estas areas.

En el caso de la UNSA (Arequipa), de los 827 docentes, 623 son hombres (75.33%) y 204 son
mujeres (24.67%). Esta predominancia de docentes hombres se mantiene en todos los
departamentos de las areas cientificas como en las ciencias basicas las cuales estan
conformadas por 64.68% de hombres y 35.32% de mujeres; las ciencias de la salud, con 69.04%
de hombres y 30.96% de mujeres; e ingenieria y ciencias aplicadas, con 84.81% de hombres y
15.19% de mujeres.

Con respecto a la UNSAAC (Cusco), de los 435 docentes en los departamentos de ciencias, 318
son hombres (73.10%) y 117 son mujeres (26.90%). En los departamentos agrupados por areas,
como en el caso anterior, también se encuentra la predominancia masculina. Los
departamentos de ciencias basicas estan compuestos por 56.89% de hombres y 43.11% de
mujeres; en los departamentos de las ciencias de la salud hay 72% de hombres y 28% de
mujeres; y en los departamentos de ingenieria y ciencias aplicadas se encuentra un 87.56% de
hombres y un 12.44% de mujeres.

La UNCP (Huancayo) registra 182 docentes de las areas dedicadas a las ciencias, de los cuales
160 son hombres (87.91%) y 22 son mujeres (12.09%). La tendencia se repite cuando se
agrupan los departamentos por areas. Asi, los departamentos de ingenieria y ciencias aplicadas
estdn compuestos por 87.43% de hombres y 12.57% de mujeres. En el caso del Departamento
de Arquitectura, todos los docentes registrados son hombres (7 docentes).

La UNAP (lquitos) registra 261 docentes de las dreas a estudiar, de los cuales 205 docentes son
hombres (78.54 %) y 56 son mujeres (21.46%). Como en los casos anteriores, las tendencias se
mantienen en los departamentos de ciencias basicas con 66.02% de hombres y 33.98% de
mujeres; los departamentos de ingenieria y ciencias aplicadas, con 89.13% de hombres y
10.87% de mujeres; y los de ciencias de la salud, con 83.33% de hombres y 16.67% de mujeres.

Finalmente, en el caso de la UNT (Trujillo), de los 549 docentes que ensefian en las escuelas de
ciencias, 448 son hombres (81.60%) y 101 (18.40%) son mujeres. Ademas, estas diferencias
persisten cuando se desagregan las escuelas en dreas de ciencias basicas, con 80.11% de
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hombres y 19.89% de mujeres; ciencias de la salud, con 76.42% hombres y 23.58% mujeres; e
ingenieria, ciencias aplicadas y arquitectura, con 94.7% hombres y 5.13% mujeres.

Tabla 3

Composicion de los docentes de ciencias por departamentos

Composicidn por SEXO
Universidad/ Departamento . Total
Hombre Mujer
general
UNSA (Arequipa) 75.33% 24.67% 100%
DPTO. Ciencias Basicas 64.68% 35.32% 100%
DPTO. Ingenieria y Ciencias
Aolicad 84.81% 15.19% 100%
plicadas
DPTO. Ciencias de la Salud 69.04% 30.96% 100%
UNSAAC (Cusco) 73.10% 26.90% 100%
DPTO. Ciencias Basicas 56.89% 43.11% 100%
DPTO. Ingenieria y Ciencias
Aolicadas 87.56% 12.44% 100%
¢}
DPTO. Ciencias de la Salud 72.00% 28.00% 100%
UNCP (Huancayo) 87.91% 12.09% 100%
DPTO. Arquitectura 100.00% 0.00% 100%
DPTO. Ingenieria y Ciencias
Aplicadas 87.43% 12.57% 100%
UNAP (lquitos) 78.54% 21.46% 100%
DPTO. Ciencias Basicas 66.02% 33.98% 100%
DPTO. Ingenieria y Ciencias
Aplicadas 89.13% 10.87% 100%
¢}
DPTO. Ciencias de la Salud 83.33% 16.67% 100%
UNT (Trujillo) 81.60% 18.40% 100%
(en blanco) 81.60% 18.40% 100%
Total general 77.82% 22.18% 100%
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Tabla 4

Composicion de los docentes de ciencias de Trujillo por facultad

. . Totales
UNT (Trujillo) Hombres Mujeres
generales

Ciencias Basicas 80.11% 19.89% 100%
Ciencias de la Salud 76.42% 23.58% 100%
Ingenieria, Ciencias Aplicadas y

. 94.87% 5.13% 100%
Arquitectura
Total 81.60% 18.40% 100%

La categoria docente se clasifica en cuatro rangos distintos: jefe de practica (JP), docente
auxiliar (AU), docente asociado (AU) y profesor principal (PR). Se observa que una mayor
presencia de poblacion masculina se mantiene en todas las categorias docentes identificadas:
el 62.8% de jefes de practica son hombres y el 37.2% mujeres; de los profesores auxiliares, el
77.65% son hombres y el 22.35% son mujeres; de los profesores asociados, el 78. 26% son
hombres y el 21,74% son mujeres; y de los profesores principales, el 78.16% son hombres y el
21.84% son mujeres. Estos porcentajes bajan en el caso de las mujeres de las areas de

ingenieria.

Tabla 5

Composicion de hombres y mujeres de cada categoria docente

Categoria docente Sex0
Hombre Mujer Total general

JP 62.79% 37.21% 100%

AU 77.65% 22.35% 100%

AS 78.26% 21.74% 100%

PR 78.16% 21.84% 100%

(en blanco) 78.54% 21.46% 100%
Total general 77.82% 22.18% 100%
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Sin embargo, del total de mujeres (500), se observa que 3.20% de ellas son jefas de practica
(en comparacién al 1.54% de hombres); el 23.20% de ellas son profesoras auxiliares (en
comparacion al 22.98% del total de hombres); el 23% son profesoras asociadas (en
comparacion al 23.60% del total de hombres); y el 39.4 % son profesoras principales (en
comparacion al 40.19% del total de hombres). Solo hay un 11% de mujeres de las que no se ha
podido rescatar su categoria docente. En ese sentido, aunque solo hay alrededor de 20% de
mujeres, cuando se analizan a estas por separado, se observa cierta semejanza en su

distribucién con la del universo de hombres.

Tabla 6

Categoria docente por sexo

Categoria docente
Sexo (en Total
JP AU AS PR
blanco) general
Hombre 1.54% 22.98% 23.60% | 40.19% | 11.69% 100%
Mujer 3.20% 23.20% 23.00% | 39.40% | 11.20% 100%
Total general 1.91% | 23.03% | 23.47% | 40.02% | 11.58% 100%

La dedicacion docente se divide en tres categorias: tiempo parcial (TP), tiempo completo (TC)

y dedicacién exclusiva (DE).

Tabla 7
Composicion de hombres y mujeres segun la dedicacion a la docencia
Dedicacion
Sexo Hombre Mujer Total general
DE 77.20% 22.80% 100%
TC 80.97% 19.03% 100%
TP 81.65% 18.35% 100%
(en blanco) 76.10% 23.90% 100%
Total general 77.82% 22.18% 100%
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Como se observa en la tabla 7, en todos los tipos de dedicacidon se mantiene una mayoria de
presencia masculina: del total de dedicacidon exclusiva (DE), se identifica que 77.2% son
hombres y 22.8% son mujeres; del total de docentes que realizan tiempo completo, el total de
hombres es 80.97%, mientras que el resto (19.03%) son mujeres; finalmente, del total de
docentes que realizan tiempo parcial, el 81.65% son hombres y el resto (18.35%) son mujeres.

Ademas, segun la tabla 8, del total de mujeres identificadas (500), el 4% contaba con tiempo
parcial (entre 10 a 20 horas); el 21.20% contaba con tiempo completo; el 22.80% contaba con
dedicacién exclusiva; y hay un 52% de mujeres a quienes no se pudo rastrear el tipo de

dedicacién docente que tenian.

Tabla 8

Dedicacion de los docentes por sexo

Dedicacion Docente
Sexo DE TC TP (en Total
blanco) general
Hombre 22.01% 25.71% 5.07% 47.21% 100%
Mujer 22.80% 21.20% 4.00% 52.00% 100%
Total general 22.18% 24.71% 4.84% 48.27% 100%

5.2. Perfil de los docentes encuestados

Como se aprecia en la siguiente tabla, el total de docentes que participd en la encuesta enviada
fue de 713. De este universo, 515 son hombres y 198 son mujeres. Ademas, la tabla expuesta
identifica que en todas las universidades ha habido un mayor porcentaje de docentes hombres
gue respondieron la encuesta, con excepcién de la UNAP donde una misma cantidad de
docentes hombres y mujeres respondieron la encuesta (3.37%).
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Tabla 9

Docentes encuestados por universidad y sexo

Universidades de
los Encuestados

Hombres

Hombres
%

Mujeres

Mujeres
%

Total
general

Total
general %

Universidad
Nacional De La
Amazonia Peruana

24

3.37%

24

3.37%

48

6.73%

Universidad
Nacional De San
Agustin De
Arequipa

94

13.18%

68

9.54%

162

22.72%

Universidad
Nacional De San
Antonio Abad Del
Cusco

113

15.85%

40

5.61%

153

21.46%

Universidad
Nacional De
Trujillo

156

21.88%

41

5.75%

197

27.63%

Universidad
Nacional Del
Centro Del Peru

128

17.95%

25

3.51%

153

21.46%

Total General

515

72.23%

198

27.77%

713

100%

Grado académico
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En el caso del grado académico, la mayor parte de docentes encuestados tienen grado de
magister (52.03%), seguidos de docentes con doctorados (33.6%). Solo el 0.42 % de docentes
encuestados eran bachiller, y estos, ademas, eran hombres. Retomando el grado de doctor,
del total de mujeres que respondieron la encuesta (198 mujeres), 36.87% es doctora; lo cual,
es un porcentaje mayor comparado al 32.43% de hombres que tienen doctorado del universo
total de hombres que respondieron la encuesta (515 hombres).

Tabla 10
Grado académico o titulo actual
Grado académico o Mujeres Total
i Hombres %
titulo actual % general
Bachiller 0.58% 0.00% 0.42%
Titulo profesional 14.17% 11.62% 13.46%
Magister 52.62% 50.51% 52.03%
Doctor/a 32.43% 36.87% 33.66%
(en blanco) 0.19% 1.01% 0.42%
Total general 100.00% | 100.00% | 100.00%

Edad

Con respecto a la edad de las y los encuestados, la tabla expuesta a continuacién muestra que
el mayor porcentaje de encuestados tiene entre los 56 y 65 afos de edad (38.15%), y el rango
de edad mas alto después de este se encuentra entre 46 y 55 afios de edad (31.14%). Asi,
sumando los porcentajes de los rangos de edad mas altos, la mayoria de encuestados tiene
una edad mayor a los 45 afios (77.14%).

Segln sexo, se puede observar que tanto hombres como mujeres encuestados se encuentran
entre los 56 y 65 afios de edad. Sin embargo, hay que resaltar que del total de mujeres, muy
pocas tienen 66 afios de edad o mas (1.52%), en comparacion al porcentaje del universo de
hombres (10.29%).
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Tabla 11

Edades de las y los encuestados por rangos

Edades Hombres | Mujeres Total
% % general

Entre 29 y 35 afios 1.75% 4.55% 2.52%
Entre 36 y 45 aflos | 19.42% 21.72% 20.06%
Entre 46 y 55 aflos | 30.49% 32.83% 31.14%
Entre 56 y 65 aflos | 37.67% 39.39% 38.15%
De 66 a mas 10.29% 1.52% 7.85%
(en blanco) 0.39% 0.00% 0.28%

Total general 100.00% | 100.00% | 100.00%

Sobre la vida familiar

La mayor cantidad de docentes encuestados/as sefialan ser casados/as, o al menos mantiene
convivencia en pareja (73.77%), seguidos/as por quienes sefialan ser viudos/as (13.46%). En
general, la gran mayoria se encuentra con pareja o esta casada. Agrupando el estado civil por
sexo, las cifras mantienen su tendencia en el caso de casados/as o convenientes y viudos/as.
Sin embargo, del universo de mujeres (198) se encuentra un nimero de mayor de mujeres que
estan divorciadas y solteras (8.08% y 9.60%) con respecto a los divorciados y solteros del

universo de hombres (2.52% vy 5.83%).

Tabla 12

Estado civil de las y los encuestados

Estado civil actual

Hombres %

Mujeres %

Total general
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Casado/ao

conviviente 77.86% 63.13% 73.77%
Divorciado/a 2.52% 8.08% 4.07%
Separado/a 0.00% 0.51% 0.14%
Soltero/a 5.83% 9.60% 6.87%
Viudo/a 12.62% 15.66% 13.46%
NC 0.97% 3.03% 1.54%
(en blanco) 0.19% 0.00% 0.14%
Total general 100.00% 100.00% 100.00%

Tabla 13

Nivel de estudios de conyuge o pareja

frecuente en el universo de mujeres (16.67%).

Del total de docentes encuestados con pareja, la mayor parte sefiala que su conyuge o pareja
tienen un nivel de estudios igual (40.25 %) o inferior (34.78%) a ellos. Cuando se compara por
sexo, se observa que del total de mujeres hay un porcentaje mayor que respondieron que su
conyugue tenian un nivel de estudios superior al suyo (9.60 %), en comparacion al total de
hombres (2.14%). Ademas, del universo total de hombres, un porcentaje alto sefialé que su
conyugue o pareja tiene estudios inferiores a los suyos (41.75%); sin embargo, eso no fue tan

Nivel de estudios
de su conyuge o

Hombres %

Mujeres %

Total general

pareja
Superior al suyo 2.14% 9.60% 4.21%
Igual que el suyo 39.81% 41.41% 40.25%
Inferior al suyo 41.75% 16.67% 34.78%
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NC 12.04% 15.66% 13.04%
NS 1.36% 0.00% 0.98%
(en blanco) 2.91% 16.67% 6.73%
Total general 100.00% 100.00% 100.00%

La mayor cantidad de docentes encuestados sefiala que son ellos mismos quienes mas aportan
a su hogar (68.92%). Cuando se miran las cifras por sexos, se observa que un porcentaje
significativo del total de mujeres sefiala que son ellas mismas las que aportan mas ingresos al
hogar (49.49%), pero también un gran porcentaje sefiala que son sus conyugues o parejas
guienes tienen esa caracteristica (29.80%). En el caso del universo de hombres, un porcentaje
mayor sefala que son ellos mismos quienes aportan mds ingresos (75.15%), seguido por
quienes sefialan que tanto ellos como su pareja aportan por igual (16.12%); solo un pequefio
porcentaje del universo de hombres indica que sus parejas aportan mas que ellos (3.50%).

Tabla 14
Aporte de ingresos al hogar
Persona que aporta mas ingresos al . Total
Hombres % | Mujeres %
hogar general

Coényuge / pareja 3.50% 29.80% 10.80%
El / la entrevistado/a 75.15% 49.49% 68.02%
Entrevistado/a y conyuge / pareja por
igual 16.12% 14.14% 15.57%
Otra persona residente en el hogar 0.58% 3.54% 1.40%
NC 4.27% 3.03% 3.93%
(en blanco) 0.39% 0.00% 0.28%
Total general 100.00% 100.00% 100.00%
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La mayoria de encuestados sefialan que ambos (pareja y encuestado) son los responsables de
su familia. Sin embargo, hay que recalcar que, del universo de mujeres, un gran porcentaje
sefiala que son Unicamente ellas las responsables de la unidad familiar (42.93%). En cambio,

del universo de hombres, el porcentaje es mucho menor (24.66%).

Tabla 15

Persona responsable de la unidad familiar
Persona responsable de )

. . Hombres % | Mujeres % | Total general
su unidad familiar

Ambos (parejay
entrevistado) 53.59% 45.96% 51.47%
Coényuge / pareja 9.71% 5.05% 8.42%
Yo 24.66% 42.93% 29.73%
Nadie en particular 1.55% 3.03% 1.96%
Sus padres 2.14% 0.51% 1.68%
NC 8.35% 2.53% 6.73%
Total general 100.00% 100.00% 100.00%

Con respecto a las dedicaciones domésticas, las y los docentes indican respuestas muy distintas
segun su sexo. Por ejemplo, del universo de mujeres, la gran mayoria sefiala que las labores
domeésticas son realizadas solo por ellas (58.08%), mientras que un porcentaje menor sefala
gue estas labores son compartidas con su pareja (16.16%). Por el lado de los hombres, la gran
mayoria responde que son sus parejas quienes se encargan de las labores domésticas (58.25%),
mientras que un porcentaje menor, al igual que el caso de las mujeres, sefiala que comparte

las labores domésticas (18.64%).
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Tabla 16

Dedicacion de labores domésticas (sin cuidado de los hijos/as)

Dedicacién de
labores domésticas | Hombres | Mujeres
. . Total general
(sin cuidado de los % %
hijos/as)
Entrevistado/a 'y
conyuge/pareja por
igual 18.64% 16.16% 17.95%
Otro familiar 3.50% 6.06% 4.21%
Persona contratada 4.27% 12.12% 6.45%
Su cényuge o pareja 58.25% 4.55% 43.34%
Usted mismo/a 6.21% 58.08% 20.62%
NC 7.18% 3.03% 6.03%
(en blanco) 1.94% 0.00% 1.40%
Total general 100.00% | 100.00% 100.00%

La mayoria de docentes encuestados sefiala que tiene hijos (86.54%). Ademas, segun la tabla
gue exponemos a continuacion, la mayoria de encuestados tiene de 2 a 3 hijos/as (59.61%),
seguido de quienes tienen solo un hijo (17.25%). Del total de mujeres, un porcentaje

significativo sefiala que no tiene ningln hijo (16.67%).

Tabla 17
Cantidad de hijos por rangos
Cantidad de hijos por rangos Hombres % Mujeres % Total general
Ningun hijo 10.68% 16.67% 12.34%
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Un hijo/a 14.76% 23.74% 17.25%
De a 2 a 3 hijos/as 61.55% 54.55% 59.61%
De 4 a mas hijos/as 11.84% 4.04% 9.68%
(en blanco) 1.17% 1.01% 1.12%
Total general 100.00% 100.00% 100.00%

Del total de docentes encuestados, se identifica que la mayoria tiene de 1 a 3 familiares que
dependen de ellos (54.98%); seguido de docentes que tienen de 4 a 6 familiares que tienen esa
misma situacién de dependencia (23. 42%). Solo el 12. 20% que respondid a esta pregunta
sefialé que no tienen a ningun familiar que dependa de ellos.

Tabla 18
Numero de familiares dependientes por rango
Numero de
familiares . Total
. Hombres % | Mujeres %
dependientes por general
rangos
De 1 a 3 familiares 49.32% 69.70% | 54.98%
De 4 a 6 familiares 25.24% 18.69% | 23.42%
De 7 a mas
familiares 2.33% 2.02% 2.24%
Ninguno 15.53% 3.54% | 12.20%
(en blanco) 7.57% 6.06% 7.15%
Total general 100.00% 100.00% | 100.00%

Con respecto a las y los docentes que respondieron a la pregunta “éQuién se hace cargo de las
siguientes tareas?” se han distribuido las respuestas por sexos. En el caso del cuidado de los
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nifos/as, la mayoria de hombres sefiala que es una labor que habitualmente realiza su pareja
(42%), a diferencia del total de mujeres quienes sefialaron que son ellas las que se encargan
habitualmente de dicha labor (48%). Resulta interesante que del total de mujeres que
respondieron esta pregunta, ninguna sefalaba a la pareja como alguien que se hacia cargo de
los nifios/as (0%). De algiin modo, la tendencia de las respuestas se repite. Ademds, un mayor
porcentaje del total de hombres sefiala que comparte las tareas con sus parejas o conyuges,
mientras que las mujeres suelen tener ese tipo de respuesta en menor medida.

Tabla 19
Cuidado de nifios/as y personas dependientes por sexo
Respuesta ante la pregunta: ¢Quién se hace cargo de
las siguientes tareas? Por sexo
Llevar a ]
. Llevara | Cuidar de
Cuidar a los/as
» los/as personas
Hombres los/las nifios/as al o~ .
. . niflos/as al | dependien
nifos/as colegio o o
. médico tes
actividades
Habitualmente mi
] ) 42% 35% 26% 31%
conyuge/pareja
Habitualmente yo 3% 13% 7% 15%
Lo hace un familiar 14% 11% 8% 13%
Lo hace una persona
2% 7% 0% 6%
contratada
Por igual mi parejay yo 39% 34% 59% 36%
Total Hombres 100% 100% 100% 100%
Mujeres
Habitualmente mi
] ) 0% 11% 0% 1%
cényuge/pareja
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Habitualmente yo 48% 41% 63% 48%
Lo hace un familiar 13% 8% 5% 12%
Lo hace una persona

9% 17% 4% 15%
contratada
Por igual mi parejay yo 30% 22% 29% 25%
Total Mujeres 100% 100% 100% 100%

Sobre la vida profesional

Con respecto a la categoria docente de las y los encuestados, la mayoria son profesores
principales (38. 43%), seguidos de una cantidad de profesores asociados (33.52%) y un menor
numero de profesores auxiliares (28.05%). Se puede observar que la tendencia se mantiene al
dividir a las y los encuestados por sexos, ya que, a partir del universo de mujeres, se identifica
una mayor presencia de profesoras principales (40.40 %) que de profesoras asociadas (30.81%)

o auxiliares (28.79%).

Tabla 20

Categorias docentes actuales de las y los encuestados

Categoria docente actual Hombre Mujer Total general
Auxiliar 27.77% 28.79% 28.05%
Asociado/a 34.56% 30.81% 33.52%
Principal 37.67% 40.40% 38.43%
Total general 100.00% 100.00% 100.00%

Como se puede ver en la siguiente tabla, la mayor cantidad de docentes encuestados proviene
de departamentos de ingenierias y ciencias aplicadas (42.92%), seguido de los departamentos
de carreras de ciencias basicas (24.96%), y ciencias de la salud (17.67%). Aunque existe una
brecha entre hombres y mujeres, cuando se ven por separado se observan diferencias
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interesantes. Del total de mujeres, por ejemplo, la mayoria esta en los departamentos de
ciencias bdasicas (34.85%), seguido de las ingenierias y ciencias aplicadas (30.81%). En el caso
de los hombres, la mayoria esta en los departamentos de ingenierias y ciencias aplicadas
(47.57%), y después en los departamentos de ciencias basicas (21.17%).

Tabla 21

Departamentos de las y los docentes

Departamentos Hombres % | Mujeres % Total general
Dpto. Ciencias Basicas 21.17% 34.85% 24.96%
Dpto. Ciencias de la salud 13.98% 27.27% 17.67%

Dpto. de Ingenierias y Ciencias

Aplicadas 47.57% 30.81% 42.92%
(en blanco) 17.28% 7.07% 14.45%
Total general 100.00% 100.00% 100.00%

Segun la tabla 22, el 48.53% de las y los docentes encuestados estan a tiempo completo en la
docencia, seguidos de un 40.67 % que tiene dedicacién exclusiva. Cuando se ven los sexos por
separado se observa que, del universo total de mujeres, un mismo porcentaje son docentes a
tiempo completo y ademds tienen dedicacion exclusiva (43.43%). Por otra parte, del universo
de hombres, el 50.49% de ellos son docentes a tiempo completo, pero solo el 39.61% tiene

dedicacion exclusiva.

Tabla 22

Dedicacion docente

Total
Dedicacion docente | Hombres % | Mujeres % general

DE-Dedicacion
exclusiva 39.61% 43.43% 40.67%
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TC-Tiempo completo 50.49% 43.43% 48.53%
TPC-Tiempo parcial 9.90% 13.13% 10.80%
Total general 100.00% 100.00% 100.00%

La siguiente tabla indica la década en que las y los encuestados empezaron a trabajar como
contratados en las universidades. Asi, se observa que el mayor porcentaje de las personas
encuestadas empezaron a trabajar como contratados en la década de los noventa (37.59%),
seguidos por un porcentaje que ingresoé en la década de los ochentas (26.51%). Cuando se hace
la distincion por sexo, se encuentra que, del universo total de mujeres, la mayoria comenzé a
trabajar contratada en la década de los noventa (39.90%). Sin embargo, el segundo mayor
porcentaje fue en la década del 2000 (23.23% del total de mujeres), y no en los ochentas, como

en el caso del universo masculino (28.54% del total de hombres).

Tabla 23

Afios en que empezaron a trabajar como docentes contratados

Ao en que empieza a
. Hombres . Total
trabajar como contratado Mujeres %
% general
por rangos

Entre 1960y 1969 0.19% 0.00% 0.14%
Entre 1970y 1979 4.85% 3.54% 4.49%
Entre 1980y 1989 28.54% 21.21% 26.51%
Entre 1990y 1999 36.70% 39.90% 37.59%
Entre 2000 y 2009 22.52% 23.23% 22.72%
Entre 2010y 2016 6.99% 12.12% 8.42%
(en blanco) 0.19% 0.00% 0.14%
Total general 100.00% 100.00% 100.00%
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Con respecto al cargo como docentes nombrados, se pueden observar ciertas similitudes. Para
empezar, la mayoria de docentes encuestados fueron nombrados en la década de los noventas
(37.31%). Sin embargo, a diferencia de la tabla anterior, la década que agrupa mas docentes
nombrados es la de los afios 2000 (26.09%). También se puede afirmar que la mayoria de
encuestados trabajaron como nombrados a partir del 2000 hasta la actualidad (47.69%).
Cuando se separan los resultados por el sexo de los encuestados, se observa que la mayor
cantidad de mujeres nombradas fueron en la década de los noventa (34.85%), y la mayor
cantidad siguiente fueron nombradas en la ultima década (27.78%). Por otra parte, del total
de hombres, la mayoria fue nombrado en los noventa (38.25%) y luego en la primera década
de los 2000 (26.41%).

Tabla 24
Aifos en que empezaron a trabajar como docentes nombrados
Ao en que empieza a
. ] Total
trabajar como Hombres % | Mujeres %
general
nombrado
Entre 1970y 1979 2.52% 1.01% 2.10%
Entre 1980y 1989 13.20% 10.61% 12.48%
Entre 1990y 1999 38.25% 34.85% 37.31%
Entre 2000 y 2009 26.41% 25.25% 26.09%
Entre 2010y 2017 19.22% 27.78% 21.60%
(en blanco) 0.39% 0.51% 0.42%
Total general 100.00% 100.00% | 100.00%

Percepciones sobre la vida familiar y profesional

Con respecto a la confluencia de la trayectoria profesional y vida familiar, una gran parte de
encuestados sefialan que han conseguido un equilibrio entre ambos ambitos (29.87%). Sin
embargo, un gran porcentaje también sefiala que ha tenido que prestar menos atencidn a los
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hijos/as a causa de concentrarse en su carrera profesional (25.53%). Al analizar las respuestas
de hombres y mujeres por separado, se observa que la mayoria de mujeres que respondieron
la pregunta sefialan que han tenido que soportar jornadas dobles para compatibilizar el ambito
profesional y familiar (30.30%). Un porcentaje casi tan elevado como el anterior, seiialé que
habia equilibrado ambos dmbitos (29.29%). En el caso de los hombres, la mayoria indico poseer
un equilibro de la vida familiar y privada (30. 10 %), mientras que en segundo lugar sefialaron
que habian tenido que prestar menos atencién a los hijos/as para poder concentrarse en la
carrera profesional (28.93%). Asi, mientras una cantidad considerable de mujeres tuvo que
asumir mayores tiempos de trabajo para continuar con sus carreras profesionales, los hombres
optaban por pasar menos tiempo con la familia (los hijos).

Tabla 25
Percepciones sobre la vida familiar y profesional
¢Cual de estas expresiones reflejaria mejor Hombres | Mujeres Total
como ha resuelto Ud. esta tension? % % general

Ha logrado un equilibrio bastante satisfactorio
entre su familia y su carrera, sin perjudicar su
vida personal. 30.10% 29.29% 29.87%
Ha tenido que postergar o prestar menos
atencion a su carrera profesional para sacar
adelante a sus hijos/as. 7.38% 7.07% 7.29%
Ha tenido que prestar menos atencién a los/as
hijos/as para poder concentrarse en su carrera
profesional. 28.93% 16.67% 25.53%
Ha tenido que soportar jornadas dobles (en el
trabajo y en casa) para atender a sus hijos/as
sin descuidar su carrera profesional. 19.81% 30.30% 22.72%
NC 7.18% 1.52% 5.61%
(en blanco) 6.60% 15.15% 8.98%
Total general 100.00% | 100.00% 100.00%
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6. CARRERA DOCENTE Y DISCRIMINACION DE GENERO

En este acapite nos interesa explorar el vinculo entre la carrera académica y la discriminacion
de género y sus efectos. Para hacerlo, haremos referencia a una encuesta realizada a docentes
de cinco universidades de la Red Peruana de Universidades. Estas universidades son la
Universidad Nacional de Trujillo (UNT), la Universidad Nacional de San Agustin (UNSA), la
Universidad Nacional de la Amazonia Peruana (UNAP), la Universidad Nacional de San Antonio
de Abad del Cusco (UNSAAC) y la Universidad Nacional del Centro del Peru. Adicionalmente,
haremos referencia a 29 entrevistas hechas a profundidad a docentes mujeres en las cinco
universidades mencionadas™.

6.1. Descripcion cuantitativa

La encuesta fue respondida por 713 docentes de los cuales 515 (72%) son hombres y 198 (28%)
son mujeres. El universo total de encuestados se divide entre el area de ciencias, ciencias de la
salud e ingenieria. En el caso de ciencias, de total de encuestados que respondieron la
encuesta, 125 fueron hombres y 100 fueron mujeres. En ciencias de la salud, respondieron 72
hombres y 42 mujeres. Finalmente, en ingenieria la encuesta fue respondida por 318 hombres
y 56 mujeres.

6.1.1. Percepcion de discriminacién y marginacion

Los resultados de la encuesta muestran que, en términos generales, casi la mitad de la
poblacién total de encuestados siente que en algin momento de su carrera docente
(promociones) ha sido tratado injustamente. En el caso de la poblacién femenina, el porcentaje
es de 49%, mientras que en el caso de la poblacién masculina este porcentaje es de 45%. Como

14 . P .y ; . . .
Como se mencioné en la seccion de metodologia, hacemos referencia a 29 entrevistas porque dos no pudieron
ser transcritas por la mala calidad del audio.
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vemos, la sensacidn de injusticia es un poco mayor en el caso de las mujeres. Si se analizan los
datos por especialidades, encontramos que el mayor porcentaje de encuestados que afirman
haber sido tratados injustamente en algin momento de su carrera docente (promociones)
estan en ciencias. En el caso de la poblacidon femenina este porcentaje es de 51%, mientras que
en el caso de la poblacion masculina es de 56%. En ambos casos el porcentaje de quienes
sienten que han sido tratados injustamente en las ciencias es mayor que el promedio total de
hombres y mujeres que afirman haber sido tratados de manera injusta en algin momento de
su carrera docente (promociones). No obstante, mientras que en el caso de las mujeres hay un
2% de diferencia entre el promedio y el resultado obtenido en ciencias, en el caso de los
hombres esta diferencia asciende al 11%.

Cuando se le pregunto al universo total de encuestados si alguna vez ha sentido discriminacién
0 marginacién por parte de sus pares o superiores, el 49% de la poblacion femenina respondié
afirmativamente. En el caso de la poblacidn masculina, este porcentaje descendié al 36%.
Como puede observarse, un 13% mas de mujeres que hombres afirma haber sentido
discriminacion o marginacidén por parte de sus pares o superiores a lo largo de su carrera
académica. Esta brecha tiene como resultado que dicha percepcion haya sido experimentada
1.4 veces mas en el caso de la poblacién femenina que en el caso de la poblacidon masculina.
Veamos los resultados en la siguiente tabla:

Tabla 26

Discriminacion por pares o superiores

No Si Total
Hombre 64% 36% 100%
Mujer 51% 49% 100%

H: 512, M: 197, T: 709
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Si se analizan los datos por especialidades, encontramos que tanto en ciencias, ciencias de la
salud e ingenieria la sensacion de discriminacion por parte de pares y supeiore experimentada
por las mujeres se mantenga por encima de la expresada en el caso de los hombres. No
obstante, la brecha entre el porcentaje obtenido por ambas poblaciones se incrementa en
ingenieria. Mientras que el 50% de la poblacion femenina en ingenieria afirma haber sentido
discriminacion o marginacién por parte de sus pares o superiores, solo el 33% de la poblacién
masculina lo manifestd. En este caso, encontramos un 17% mas de mujeres que manifiestan
haberse sentido discriminadas o marginadas. En este caso, la brecha entre la poblacion
masculina y la poblacién femenina en ingenieria que afirma haber sentido discriminacion o
marginacion por parte de sus pares se incrementa en un 4% en relacion a la brecha observada
en el promedio general expuesto inicialmente. Como es posible observar, la poblacién
femenina reporta una mayor sensacion de discriminacién y marginacion en relacion a la carrera
docente y al trato con sus pares o superiores en relaciéon con la poblacidon masculina. En el
primer caso, la brecha es de un 4%, mientras que en el segundo caso es de un 13% entre ambas
poblaciones.

Ahora bien, cuando se le preguntd al total de docentes entrevistados si se han sentido
marginados/as por el simple hecho de ser mujeres o varones, la brecha entre el porcentaje de
mujeres y el porcentaje de hombres que respondié afirmativamente se agudizé. Dentro de la
poblacién femenina, el 27% manifestdé haberse sentido marginada por el simple hecho de ser
mujer. Este porcentaje descendid al 3% en el caso de la poblacién masculina. Comparando
ambos casos, observamos un 24% de diferencia entre la poblacién femenina y la poblacién
masculina. Esto significa que las mujeres, por su condicién de mujeres, se han sentido
marginadas 9 veces mas que los hombres por su condicion de hombres. Este resultado muestra
gue hay una clara situacién de desventaja experimentada cotidianamente por las docentes
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Figura 1

Nivel Porcentual de Respuesta ante la Pregunta: ¢ Alguna vez se ha sentido marginado/a por el hecho de ser
mujer o varon?

® Hombre = Mujer

97%

27%

3%

H: 506, M:195, T:701

Si se analizan los datos por especialidades, observamos que el porcentaje de hombres que
reportan haberse sentido discriminados por su condicién de hombres es de 43% en ciencias,
30% en ciencias de la salud y 27% en ingenieria. En el caso de la poblacién femenina, el grupo
gue mas ha reportado la sensacion de marginacidn por su condicién de mujer se encuentra en
ingenieria con un 62%. En el caso de ciencias, el porcentaje es de 24% y en el caso de ciencias
de la salud el porcentaje es de 14%. Como vemos, el porcentaje de mujeres en ingenieria es
38% mayor que el de las mujeres en ciencias y 48% mas que el de las mujeres en ciencias de la
salud. Si comparamos el porcentaje de mujeres que reporta haberse sentido marginada por su
condicidn de mujer en ingenieria frente al porcentaje de hombres, vemos que el porcentaje de
mujeres es mas del doble que de hombres. Como vemos, los datos expuestos sugieren que la
situacion de la poblacion femenina en ingenieria es mas precaria que la situacion del resto de
mujeres encuestadas.
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Figura 2

Porcentaje de docentes que respondieron ante la pregunta: éSiente que en algin momento
de su carrera docente (promociones) se ha procedido con usted de manera injusta?, por sexo
y especialidad
Ciencias de la
Ciencias Ingenieria Total
Salud
Hombre . 19% I 14% - 67% 100%
No
Mujer - 46% . 24% 30% 100%
Ciencias de la
Ciencias Ingenieria
Salud
0, 0, [s)
] Hombre - 43% 30% 27% 100%
Si
1 0, 0, 0,
Mujer . 24% 14% 62% 100%

H:514, M: 197, T:711

6.1.2. Docencia y carrera académica

Para dar cuenta de situaciones discriminatorias que pueden haber obstaculizado el desarrollo
de la docenciay la carrera académica, la encuesta indagd sobre los concursos de ordinarizaciéon
y promocion docente. Principalmente, se les preguntd por los canales de comunicaciéon e
informacién mediante los cuales los y las docentes afirman haberse enterado de los concursos
que permitieron su ordinarizacién y/o promocidn. Adicionalmente, se buscé conocer la opinidn
del universo total de encuestados con respecto a los factores que en la practica afectan el
desarrollo de su carrera académica y se los contrasté con los factores que consideran que
idealmente deberian de influenciarla.

De acuerdo con los datos obtenidos, un 53% de mujeres afirma haber obtenido noticias del
concurso con el que ingresé a la docencia a través de una convocatoria publica. En el caso de
la poblacion masculina, el porcentaje asciende al 58%. Esto significa que mas de la mitad del
total de encuestados, tanto en el caso de los hombres como en el caso de las mujeres, obtuvo
noticias del concurso con el que ingresd a la docencia por un canal formal. Ahora bien, en
cuanto a los canales informales, el 42% del total de mujeres afirmd haber ingresado a la
docencia por informacion transmitida por su mentor, por informacién transmitida por un
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colega o por invitacion del director/a del Departamento. En el caso de los hombres, este
porcentaje desciende al 39%. Al comparar los datos, observamos que ambas poblaciones
presentan datos relativamente similares y que, tanto en el caso de la poblacidon femenina como
en el caso de la poblacién masculina, existe una mayor tendencia hacia los canales formales™.

Sin embargo, cuando se analizan los datos por especialidades observamos que aun cuando esta
tendencia se mantiene en la mayoria de casos, se invierte en el caso de las mujeres en
ingenieria. Mientras que el 53% del total de mujeres afirmé haberse enterado del concurso por
una convocatoria abierta, el 52% de la poblacidn femenina en ingenieria afirma haber obtenido
noticias del concurso con el que ingresé a la docencia ordinaria por informacion transmitida
por su mentor, por informacién transmitida por un colega o por invitacion del director/a del
Departamento. Dicho de otro modo, mientras que mas de la mitad del total general de mujeres
afirma haberse enterado del concurso por un canal formal, mas de la mitad de mujeres en
ingenieria manifestd haberse enterado del concurso por una via informal. Este resultado invita
a preguntarnos por la relevancia de las redes informales de comunicacién en el ingreso a la
docencia de las mujeres en ingenieria y en los factores que podrian haber generado esta
circunstancia.

La seccion que vamos a exponer a continuacion busco constratastar a los factores que segun
la opinidn de los docentes mas influyen en la carrera académica, frente a los factores que mas
deberian de incidir en ella. Tanto hombres como mujeres eligieron a la constancia y dedicacién
como el factor segulin su opinion mas influye en la carrera académica. En el caso de las mujeres,
el porcentaje que lo eligié fue del 55% y en el caso de los hombres el porcentaje fue de 57%.
Un segundo grupo de mujeres eligid a la trayectoria académica/profesional como factor mas
influyente con un 24% y con un 22% esta misma opcion fue elegida en el caso de la poblacion
masculina. En el caso de los factores que deberian de incidir, no obstante, los resultados se
invierten en el caso de la poblacién femenina. Veamos los resultados en la siguiente tabla:

> El porcentaje que falta para llegar al 100% corresponde a la categoria otros.
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Tabla 27

Factores que influyen y que deberian incidir en la carrera académica

Porcentaje de docentes que
respondieron ante la pregunta: ¢Cual
es el factor que seglin su opinion
influye mas en la carrera académica?
Por sexo.

Porcentaje de docentes que
respondieron ante la pregunta: ¢Cual
es el factor que mas deberia incidir en
la carrera académica? Por sexo.

HOMBRES MUIJERES HOMBRES MUIJERES
Dedicacion/ 57% 55% 46.4% 37.6%
Constancia
Trayectoria 22% 24% 39.2% 44.7%
Académica
Apoyo (Autoridad | 9% 11% 8.4% 9.1%
y Mentorias)
Otros 12% 10% 6% 8.6%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

H:509, M:198, T: 707

Como es posible observar en la tabla 27, al preguntarle a la poblacién total de encuestados por

el factor que mas deberia incidir en la carrera académica, la mayoria de mujeres eligié a la su

trayectoria profesional (44.7%), mientras que la mayoria de hombres volvié a elegir la

dedicacion y constancia (46.4%). El resultado obtenido en el caso de las mujeres se contrapone

con el resultado expuesto en el parrafo anterior. Veamos, ahora, la tabla de resultados

obtenidos en el caso de mujeres y en el caso de hombres divididos por especialidades.
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Tabla 28

Factores que influyen y que deberian incidir en la carrera académica

HOMBRES

Porcentaje de docentes que
respondieron ante la pregunta: Indique
el factor que segun su opinidn influye
mas en la carrera académica Por sexo y

Porcentaje de docentes que
respondieron ante la pregunta: ¢Cudl es
el factor que mas deberia incidir en la
carrera académica? Por sexo y

especialidad especialidad
Ciencias Ciencias de Ingenieria Ciencias Ciencias de Ingenieria
la Salud & la Salud &
Dedicacion/ 62 54 56 49 53 44
Constancia
Trayectoria 20 19 23 30 26 46
Académica
Apoyo (Autoridad y 6 7 9 13 12 7
Mentorias)
Otros 12 20 12 8 9 3
TOTAL 100 100 100 100 100 100
Tabla 29

Factores que influyen y que deberian incidir en la carrera académica

MUIJERES

Porcentaje de docentes que respondieron
ante la pregunta: Indique el factor que
segun su opinion influye mas en la carrera
académica Por sexo y especialidad.

Porcentaje de docentes que respondieron
ante la pregunta: ¢Cual es el factor que
mas deberia incidir en la carrera
académica? Por sexo y especialidad.

Ciencias de

Ingenieria
la Salud

Ciencias

Ciencias de
la Salud

Ciencias Ingenieria

Dedicacion/

Constancia

57 56 52

40 46 25
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Trayectoria 24 35 13 40 35 61

Académica

Apoyo 7 4 14 9 7 5
(Autoridad y

Mentorias)

Otros 2 5 21 11 12 9
TOTAL 100 100 100 100 100 100

H:509, M:198, T: 707

En el caso de las mujeres, como muestra la tabla 29, al dividir los resultados por especialidades
vemos que al preguntarles por el factor que seguin su opinion influye mas en la carrera
académica los resultados obtenidos fueron similares a los resultados divididos solo por sexo.
Tanto las mujeres en ciencias (57%), ciencias de la salud (56%) e ingenieria (52%) eligieron
mayoritariamente a la dedicacién y constancia. Cuando se les preguntd por el factor que mas
deberia de incidir, las mujeres de ciencias de la salud, nuevamente, eligieron a la dedicacién y
constancia en su mayoria (46%) y, en el caso de las mujeres de ciencias, la misma cantidad
eligid a la dedicacion y constancia (40%) asi como a la trayectoria académica (40%). Ahora bien,
llama la atencidon que en este caso las mujeres de ingenieria rompan con la tendencia
observada al haber elegido mayoritariamente a la trayectoria académica (61%). Si comparamos
este porcentaje con el resultado obtenido al dividir los datos solo por sexo observamos un
16.3% de diferencia entre ambos. Asimismo, si vemos la diferencia entre el porcentaje
obtenido al considerarse la calidad de la trayectoria académica en el mundo actual y al
considerarsela en el mundo ideal, el porcentaje en las mujeres de ingenieria varia en un 48%.

Tentativamente podria pensarse que las mujeres en ingenieria buscan reivindicar y enfatizar la
importancia de la calidad de la trayectoria académica a la hora de evaluar a los y las docentes,
y no a la dedicacién y constancia como suele hacerse. Como mostré la investigacion de
Wenneras y Wold (1997) publicada en Nature, los criterios para medir la calidad de la
trayectoria académica pueden ser distinguidos de forma mas objetiva que los criterios que
suelen usarse para mediar otros factores como, en el caso expuesto, la dedicacién y confianza.
En la investigacién de Wenneras y Wold (1997), se midio la calidad de la trayectoria académica
a partir de la evaluacion de las publicaciones en el cv. Teniendo en consideracion el
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procedimiento de Wennerds y Wold, podriamos inferir que las mujeres de ingenieria buscan
criterios mas objetivos para la evaluacion de su carrera docente de los que actualmente se
utilizan. Es importante notar que, en el caso de los hombres, también es cierto que un alto
porcentaje cree que el factor que mas deberia de incidir en la carrera académica es la calidad
de la trayectoria académica. No obstante, este porcentaje llega al 46% mientras que, en el caso
de las mujeres, como ya lo mencionamos, este porcentaje asciende al 61%.

Al modificar la pregunta y enfocarla en el principal problema u obstaculo que tanto hombres
como mujeres reportan haber encontrado para desarrollar su carrera académica, encontramos
gue este ha sido el poco apoyo y la falta de reconocimiento. El porcentaje obtenido en el caso
de la poblacidn masculina fue de 52.1% y en el caso dela poblacién femenina fue de 46.6%.
Como es posible observar, los resultados equivalen practicamente a la mitad del universo total
de encuestados. Otro resultado que llama la atencion, en contraposicidn con lo esperado, es
gue un grupo elevado de encuestados afirmdé no haber encontrado obstaculos para el
desarrollo de su carrera académica. Esta opcidén ocupé el segundo lugar dentro de las ocho
opciones que se utilizaron para medir esta pregunta. El porcentaje obtenido en el caso de los
hombres y en el caso de las mujeres fue de 17.4% y el 19.4% respectivamente. Veamos la tabla
con los resultados mencionados:

Tabla 30
Principal obstdculo para desarrollar carrera académica
HOMBRE MUIJER

Curriculum insuficiente 3.1% 0.5%
La autoridad no sigue las reglas 16.4% 12.6%
No ha encontrado obstaculos 17.4% 19.4%
Pertenecer a un colectivo discriminado (sexo, raza,

orientacion sexual, clase, etc.) 0.6% 3.7%
Poco apoyo y reconocimiento 52.1% 46.6%
Redes de relaciones muy limitadas 6.0% 3.7%
Responsabilidades familiares 2.3% 9.9%
Tener otras prioridades 2.1% 3.7%
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Si analizamos los resultados por especialidad encontramos que tanto en ciencias, ciencias de
la salud como en ingenieria el principal problema u obstaculo que tanto hombres como
mujeres ha encontrado para desarrollar su carrera académica sigue siendo el poco apoyo y
reconocimiento, con porcentaje similares en ciencias de la salud e ingenieria. En el caso de
ciencias, no obstante, aln cuando esta opcién se mantuvo como primera, el porcentaje que la
eligid en el caso de los hombres fue de 63% mientras que en el caso de las mujeres fue de 45%.

Los porcentajes obtenidos entre quienes afirmaron no haber obtenido obstaculos y quienes
identificaron como obstaculo el que la autoridad no sigue la reglas fue similar en el caso de la
poblacién de hombres en las tres dreas mencionadas. No obstante, en el caso de la poblacién
femenina, hubo una diferencia importante entre las mujeres de ciencias y ciencias de la salud,
y las mujeres de ingenieria. Mientras que, en ciencias y ciencias de la salud, alrededor del 20%
del total de mujeres sefalaron no haber encontrado obstaculos, solo un 12% en ambos casos
identifico el que la autoridad no siga las reglas como obstaculo. En el caso de las mujeres en
ingenieria, por el contrario, el porcentaje de mujeres que identific6 como obstaculo el que la
autoridad no siga las reglas (15%) fue levemente mayor que quienes afirmaron no haber

encontrado obstaculos (13%).

Tabla 31
Porcentaje de docentes que respondieron ante la pregunta: Indique el principal
problema u obstaculo que ha encontrado para desarrollar su carrera académica.
Por sexo y especialidad
Ciencias Ciencias de la Salud Ingenieria
Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Curriculum insuficiente 4% 1% 5% 0% 3% 0%
La autoridad i I
a autoridad no sigue fas 14% 12% 18% 12% 17% 15%
reglas
No h trad
© ha encontrado 14% 23% 21% 20% 18% 13%
obstaculos
Pfarte.ngcer a un colectivo 0% 3% 0% 59 1% 4%
discriminado
P
€0 apoyoy 63% 45% 44% 44% 50% 51%
reconocimiento
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Bec.ies de relaciones muy 4% 2% 8% 59% 6%
limitadas
bilidad
fRaer;Fi’l‘i’a”; fidades 1% 11% 2% 7% 3% 11%
Tener otras prioridades 0% 3% 3% 7% 3%

Como vemos, hubo una gran cantidad de personas que reporté no haber encontrado
obstdaculos para desarrollar su carrera académica. Al dividir los datos por sexo vemos que un
17.4% de hombres y 19.4% de mujeres afirman no haber encontrado obstaculos. Al ver los
datos por especialidades observamos que el porcentaje incrementa en el caso de las mujeres
de ciencias y ciencias de la salud, y decrece en el caso de ingenieria al un 13%. En el caso de la
poblacién masculina, mientras que el porcentaje en ciencias decrece, el porcentaje en ciencias
de la salud e ingenieria sube ligeramente. Este dato llama bastante la atencién dado que,
inicialmente, pensamos que los y las docentes reportarian haber tenido mayores obstaculos a
lo largo de su carrera docentes.

Para terminar esta seccidn, pasemos a las responsabilidades familiares. Al dividir los datos por
sexo, vemos que las mujeres identificaron a las responsabilidades familiares como el obstaculo
principal para el desarrollo de su carrera académica 4.3 mas que la poblacidon masculina. Un
9.9% la eligid en el caso de las mujeres, y solo un 2.3% la eligié en el caso de los hombres. En
este caso, la brecha entre ambos resultados es de 7.6%. Al analizar los datos por
especialidades, encontramos que esta brecha se agudiza en ciencias (10%) y se acorta en
ciencias de la salud (5%). En ingenieria, por su parte, la relacién entre el porcentaje de hombres
y mujeres que la eligieron sigue la misma tendencia que el promedio.

6.1.3. Cargos de gestion

Cuando se le pregunté al universo total de encuestados si han ocupado algun cargo de gestién
en su universidad o si actualmente lo ocupan, obtuvimos resultados relativamente altos tanto
en la poblacién femenina con un 62%, como en la poblacién masculina con un 73%. En ambos
casos, mas de la mitad de hombres y mujeres reportan haber ocupado algun cargo de gestién
durante su carrera académica. Cuando se indago por el tipo de cargo ocupado, vemos que la
mayoria de encuestados reportd haber ocupado cargos de gestidn bajos. En el caso de las
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mujeres el porcentaje fue de 87%, mientras que en el caso de los hombres el porcentaje fue
de 82%. Como vemos, la diferencia entre ambas poblaciones fue de 5%. En cuando a los

puestos medios como lo es, por ejemplo, el Consejo Universidario, el porcentaje de ambas
poblaciones es bastante bajo siendo mayor el porcentaje en el caso de los hombres. 8% en el
caso de los hombres y 5% en el caso de las mujeres. Finalmente, al indagar por los y las
docentes que han ocupado puestos de mando alto tenemos un nimero ligeramente mayor en
el caso de los varones (10%) frente a las mujeres (8%). Ver los resultados descritos en la tabla

32 expuesta a continuacién:

Tabla 32

Puestos de gestion

Puestos Altos (Decano/a, Puestos Medios Puestos Bajos Total
Rector/a, Vice Rector/ra) (Consejo (Otros)
Universitario)
Hombres 10% 8% 82% 100%
Mujeres 8% 5% 87% 100%

Al analizar los datos por especialidades observamos la misma tendencia. En el caso de los
cargos de gestion ocupados en el pasado u ocupados actualmente, vemos que en cada
especialidad analizada el porcentaje de hombres y de mujeres que respondieron
afirmativamente fue practicamente el mismo. Los datos obtenidos sugieren, contrariamente a
lo esperado, que los cargos de gestidon son repartidos de forma muy similar entre ambas

poblaciones.

6.1.4. Acoso sexual'®

'® Es importante sefialar que la pregunta referida al acoso sexual fue formulada de forma
ambigua intencionalmente. Esta es una estrategia de estudio llevada a cabo en otras
universidades.
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Como lo caracterizamos en el marco teérico, entendemos al acoso sexual como una barrera
que impide el desarrollo, progreso y florecimiento de la mujer a lo largo de su carrera
académica. Ahora bien, aun cuando esta barrera acompafia a Is mujeres a lo largo de toda su
carrera académica, se da mayoritariamente durante su época de estudiante universitaria. De
acuerdo con el estudio exploratorio Hostigamiento sexual en mujeres y varones universitarios
(Bardales y Ortiz, 2012) desarrollado por el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
el 54.5% de mujeres han experimentado el hostigamiento sexual mientras se han
desempefiado como estudiantes universitarios. Esto significa que 1 de cada 2 alumnas ha sido
hostigada sexualmente. Ahora bien, en el caso de los hombres también se encontré un alto
numero de experiencia de hostigamiento sexual. El porcentaje obtenido fue de 45.5%. A estos
datos se afiade que los mismos estudiantes que reportaron haber sido victimas de
hostigamiento sexual, reportaron que dicha situacion se llevd a cabo principalmente dentro
del campus universitario (37.9%). El segundo lugar en el que esta situacion se llevé a cabo fue
en el hogar (13.8%).

Los datos expuestos muestran que el hostigamiento sexual es una parte muy activa de la vida
académica tanto de hombres como de mujeres. A los datos seifialados se agregan los datos
obtenidos en la encuesta a la que venimos haciendo referencia a lo largo de este acapite. De
acuerdo con los 713 docentes encuestados, el 31% de hombres y el 44% de mujeres reporta
haber sufrido o saber de alguna persona que haya sufrido de acoso sexual en el ambito
universitario. Esto significa que, en el caso de la poblacidon masculina, 3 de cada 10 docentes
ha sido afectado o conocen de personas que lo hayan sido. En el caso de la poblacién femenina,
de cada 10 docentes 4.5 o han sido afectadas o conocen personas que lo hayan sido. No
obstante, dada la formulacion de la pregunta, no es posible saber qué porcentaje de las
docentes mujeres fue victima del acoso sexual y qué porcentaje solo reporta saber si alguien
que lo haya sido. Por otro lado, tampoco podemos saber qué porcentaje de las personas que
han sido victimas de hostigamiento sexual y lo han reportado a las docentes encuestadas son
alumnasy qué porcentaje son docentes. Lo mismo sucede en el caso de la poblacién masculina.

6.1.5. Satisfaccion laboral

Para terminar, veamos el nivel de satisfaccidén que reporta la poblacién total de encuestados.
La satisfaccion fue medida en una escala del 1 a 10 y abordada desde ambito docente, asi como
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desde el ambito profesional en general. Para analizar mejor los resultados, los hemos agrupado
de la siguiente forma: de 1 al 5, de 6 a9y de 9a 10. En principio, los resultados obtenidos tanto
en el caso de las mujeres como en el caso de los hombres son similares. Ambos se sienten mas
satisfechos con su situacion docente que con su situacidn profesional. No obstante, al dividir
los resultados por especialidades en el caso de la satisfaccidn profesional, vemos que alrededor
de un 20% de la poblacién femenina se encuentra dentro de la escala de 1 a 5. En el caso de
los hombres, mientras que los hombres de ciencias de la salud e ingenieria se encuentran en
14% y 12% respectivamente, no obstante, un 25% de hombres de ciencias reportd esta
sensacion. En este caso, 1 de cada 4 hombres no se siente satisfecho con su situacién

profesional.

Llama la atencién que, en el caso de la poblacion femenina, el nUmero mas alto de satisfaccién
también se encuentre en ciencias (28%). Al ver a los y las docentes que mayor satisfaccidn
reportan con su situacién profesional, observamos que, en ambos casos, los y las docentes mas
satisfechas se encuentran en ciencias de la salud seguidas por las docentes de ciencias v,
finalmente, por ingenieria. Hay que recordar que mientras que el 20% de hombres en
ingenieria reportan una satisfacciéon entre 9 y 10, solo un 7% de mujeres reportan la misma
situacidn. Veamos los resultados en la tabla expuesta a continuacion:

Tabla 33

Satisfaccion laboral

De9a Total
Dela5|De6a8 10 NS / NC | general
Hombre |Ciencias 25% 49% 23% 3% 100%
Ciencias de la Salud 14% 56% 29% 1% 100%
Ingenieria 12% 67% 20% 1% 100%
Mujer |Ciencias 28% 53% 17% 1% 100%
Ciencias de la Salud 22% 46% 31% 0% 100%
Ingenieria 18% 75% 7% 0% 100%

H:515, M:197, T:712
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En cuanto a la satisfaccidn docente, los hombres reportaron una mayor satisfaccién que las
mujeres en las tres especialidades analizadas. En el caso de los hombres, la mayor satisfaccion
se manifestd en el caso de ingenieria, mientras que en el caso de las mujeres la mayor
satisfaccion fue reportada por las mujeres de ciencias de la salud. En cuanto a la poblacion mas
insatisfecha, tenemos a las mujeres en ciencias de la salud con un 20% y a los hombres en
ciencias con un 17%. Como puede observarse en la tabla que exponemos a continuacion, hay
una mayor cantidad de mujeres que cuyo nivel de insatisfaccion se encuentra entre 1y 5 que
los porcentajes obtenidos en el caso de los hombres. En cuanto a los niveles de satisfaccién,
los hombres reportan niveles mucho mas altos que las mujeres en las tres especialidades.

Veamos los datos:

Tabla 34
Satisfaccion docente
De9a Total
Dela5|De6a8 10 NS / NC | general
Hombre |Ciencias 17% 50% 31% 2% 100%
Ciencias de la Salud 11% 42% 42% 4% 100%
Ingenieria 11% 40% 48% 2% 100%
Mujer Ciencias 16% 60% 23% 1% 100%
Ciencias de la Salud 20% 46% 33% 0% 100%
Ingenieria 13% 54% 29% 5% 100%

H:515, M:198, T:718

6.2. Resultados cualitativos

La encuesta a la que hemos hecho referencia en la seccion anterior fue complementada con
29 entrevistas a profundidad. Es importante aclarar que los resultados obtenidos en las
entrevistas no pretenden ser representativos '/, ni buscan justificar los resultados

7 Es importante sefialar que estamos trabajando con las categorias de discriminacion
utilizadas en el Atlas-ti. Para mas informacién ver el anexo 7.
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cuantitativos. Su propdsito es mas humilde. Buscan cubrir areas que no fueron contempladas
en la encuesta con el fin de formular nuevas preguntas de investigacion que continden con los
esfuerzos desarrollados a lo largo de este trabajo. Como veremos a continuacion, los
testimonios obtenidos en la encuesta sugieren mecanismos de discriminacion hacia la mujer
que, de acuerdo con la literatura actual expuesta en el marco tedrico, pueden caracterizarse
como mecanismos sutiles de discriminacién. Asimismo, haremos referencia a circunstancias en
las cuales las docentes reconocen el impacto negativo de su condicion de mujer durante su
carrera académica, dentro de las cuales esta el hostigamiento y violencia sexual. Finalmente,
haremos referencia a algunos de los logros obtenidos por las docentes entrevistadas a pesar
de las dificultades a las que se han enfrentado durante su carrera académica.

6.2.1. Desmerecimiento por ser mujer

Para comenzar, retomemos uno de los resultados expuestos en la seccién anterior. Como
vimos, el 27% del total de mujeres reporta haberse sentido marginada por ser mujer. Este 27%
se contrapone con solo un 3% de hombres que reporta haberse sentido discriminado por ser
hombres. Dada la amplitud de la pregunta, recurrimos a los testimonios obtenidos en la seccion
cualitativa para poder precisar lo que reportan las docentes cuando afirman haberse sentido
discriminadas por su condicién de mujer. Una de las manifestaciones de esta discriminacién ha
sido el desmerecimiento o falta de reconocimiento de sus capacidades. Para entenderlo mejor,

veamos los siguientes testimonios:

Me quisieron cuestionar por todos los informes, de auditoria interna, documentos,
resoluciones. Y ahi recién, quisieron, deslizaron, que la doctora [...] la han tratado bien
aella, [...]. éPor qué la han tratado suavemente? Deslizaron que, por ser mujer, me ha
tratado el jurado muy suavemente. (Cientifica e Ingeniera, UNT)

[...] una de las chicas dijo que el profesor de Programacién se comportaba distinto con
los chicos que, con las chicas, que ella tenia la misma solucidn igualita que la que el
companiero expuso, pero a ella le dijo No, no estd bien. (Ingeniera de Sistemas, UNSA)
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Como es posible observar, ambos testimonios muestran una situacién en la que no se reconoce
los logros académicos de las mujeres apelando a su condicion de mujer. En el primer caso se
desmerece el ascenso de la docente al sugerirse que fue fruto de un trato especial recibido y
no de sus propios méritos. Al sefialar que la docente, por ser mujer, fue tratada suavemente a
la hora de ser evaluada también se plantea que, en caso de que hubiese sido sometida a los
mismos estandares estrictos que sus pares varones, no hubiese estado a la misma altura. En el
segundo caso, vemos una situacién en la que el aporte de la alumna es desvalorizado casi de
forma automatica en comparacién con el aporte de su compafiero varén, aun cuando ambos
presentan la misma solucion. La velocidad con la que el profesor desmerece a la alumna
sugiere una asociacion fuerte entre las mujeres y la falta de aptitudes académicas. Veamos un
testimonio que profundiza en este punto:

Pero si tu te fijas todos los comentarios son asi, hacen alusion a la condicién de mujer
si es que se presenta algun error. Y si se presenta un mérito o un éxito ahi no se hace
alusién a la condicion de mujer sino que todo el mundo puede presentar las cosas
bien. (Matemadtica, UNSA)

El desmerecimiento por ser mujer toma distintas formas. Dentro de ellas esta, por ejemplo, el
desmerecimiento justificado en la apariencia fisica. Una docente de la UNSA reporta lo
siguiente: “era un profesor que decia que las mujeres teniamos los cabellos largos y las ideas
cortas. Que no deberiamos seguir medicina”. En este caso, se sugiere que la docente no
deberia dedicarse al ambito académico ya que sus capacidades intelectuales son insuficientes.
Otra docente agrega lo siguiente, “incluso algunas que no éramos tan guapas sentiamos que
se desfavorecia con las notas”. En este caso, el ser considerada “guapa” parece ser razén
suficiente para obtener mejores notas. Lo peculiar de la cita radica en que, incluso cuando se
reconoce el vinculo entre la apariencia fisica y las calificaciones, se hace alusion a la obtencion
de notas bajas por las mujeres que no son consideradas “guapas” como si fuese un
desmerecimiento. Una forma tentativa de entender el testimonio obtenido es que, el
problema no radica en la “belleza” de las mujeres, sino en la condicién misma de mujer. En
este caso, podria ser que la belleza actie como un mecanismo que acentue este tipo de
discriminacién, sin actuar como su causa. Veamos dos casos en los cuales el desmerecimiento
por ser mujer se da mediante referencias a la vida personal:
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Los propios colegas. El jefe de departamento me llamé y me dijo: yo sé que usted ha
asumido con responsabilidad su familia, y eso es bueno, pero le voy a decir esto para
gue tenga cuidado. Hacen este comentario. Y yo he tenido colegas que me decian: acd
la coleguita es dedicacidn exclusiva a su cocina. (Estadistica, UNT)

[...] me dijo ha habido Ilamadas anénimas de su Departamento diciendo que a usted
le han nombrado en contubernio con el decano por pena de su esposo enfermo. Ahi
fue que me di cuenta que era mi caso y casi me caigo. (Médica-Bidloga, UNSA)

Como es posible observar, en ambos casos las docentes reportan haber sido desacreditadas
académica y profesionalmente por una situacién externa al ambito laboral, sin ninguna
evidencia de que dicha situacidn haya afectado su performance académico. En el primer caso,
el descrédito que se da mediante referencias a las responsabilidades familiares. El segundo
testimonio, cuestiona los méritos académicos de la docente alegando que ha sido como

Ill

respuesta a una situacidn personal “penosa”, desmereciendo asi su ascenso.

6.2.2. Micromensajes

Ahora bien, el desmerecimiento de la mujer o su falta de reconocimiento se manifiesta, entre
otras formas, a partir de micro-mensajes. Como fue mencionado en el marco tedrico, la
acumulacién de micromensajes negativos puede entenderse como micro-agresiones. El
problema con las microagresiones radica en que, al volverse sistematicas, pueden generar no
solo laincomodidad de quien las recibe, sino que pueden llegar a, incluso, impedir su desarrollo
profesional. Comencemos con uno de los tipos de micro-agresiones presentes en los
testimonios de las entrevistadas: la descalificacion usando términos de carifio. Una de las
docentes de la Universidad Nacional de Trujillo reporta lo siguiente:

[...] yo nunca he tenido ningln problema con ningun profesor, pero lo que me
incomodaba un poco es que por ejemplo si yo decia a algun profesor buenos dias
porque me lo encontraba, el me decia buenos dias linda. Y si un compafnero mio le
decia buenos dias profesor, (el respondia) qué tal cémo estds Rodriguez y se cruzaba.
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Yo queria que me digan igual, que me digan Culquichicén, pero no, me decian hola
linda como estds, hola dulzura como estds”. (Cientifica Ambiental, UNT)

Como es posible observar, el testimonio expuesto muestra la contraposicidn entre el trato del
docente hacia el vardn y hacia la mujer. Al referirse al vardn por su apellido, implicitamente se
estd mostrando su respeto hacia él. En el caso de la mujer, no obstante, utiliza un término de
carifno que tradicionalmente se reserva para contextos personales e intimos. Utilizar un
término de esta naturaleza en un contexto profesional sugiere, sutilmente, una falta de
respeto hacia ella. Se la llama no por su nombre sino por un adjetivo no académico. La
descalificacidon usando términos de carifio actua de forma similar que la descalificacién por
estatus civil. Como veremos en el siguiente testimonio, al referirse al estatus civil de una
docente en un contexto que amerita una referencia al grado académico se esta,
implicitamente, desconociendo las calificaciones profesionales de la docente. Veamos dos

Casos:

Y cuando yo iba a Consejo de Facultad, por ejemplo, este jefe de departamento, y
hasta ahora dice la sefiora, no dice la doctora. Tan es asi que en una reunién que habia
un problema por edificios, quién manejaba un edificio y quién no, estdbamos en pleno
Consejo de Facultad y este sefior dice: aqui pues, la sefiora no se pone de acuerdo.
Entonces me sacd d mis casillas y le dije: éperddn? éLa sefiora? Qué no eres sefora?
me preguntd. Si, le dije, y estoy orgullosa, totalmente orgullosa de ser sefiora y de ser
madre de familia, pero aqui en la Universidad yo soy la directora de escuela y usted
es el jefe de departamento, entonces guardemos las formas. iClaro! ¢Porque qué es
eso de la sefiora, es como que la sefiora se vaya a cocinar no? No pues, nadie dice que
el término sea malo, es el contexto en el que se lo menciona. (Matematica, UNSA)

La descalificacién de las docentes mediante micro-mensajes puede resultar inofensivo en una
primera instancia. Esto se debe a que, muchas veces, no utilizan adjetivos negativos explicitos
para (des)calificarlas, sino que, incluso, pueden terminar reconociendo sus capacidades
positivamente. Para caracterizar este punto, veamos el testimonio reportado por una docente
de la Universidad Nacional San Agustin de Arequipa:
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Sefior, le dije, puedo ayudarle en algo. Me dijo, soy el decano de la facultad y no me
parece que hayan mandado a una mujer a ensefiar a esta facultad. Pero, claro, veo
gue lo hace bien entonces no tengo ninguna observacion. (Matematica, UNSA)

Una forma de interpretar el testimonio expuesto podria ser reconociendo que el decano estaba
genuinamente preocupado por la calidad académica de los docentes de la facultad y que, al
escuchar la clase, se dio cuenta que la docente estaba a la altura y la dejé continuar. No
obstante, de acuerdo con Sandler (2005), este tipo de mensajes resultan ofensivos porque
sugieren implicitamente que ser mujer es condicién suficiente para ser cuestionada
profesionalmente. Es decir, sugieren que las mujeres no tienen las mismas capacidades
académicas que los hombres por el simple hecho de ser mujeres. Por esta razén, aun cuando
el decano seiiale finalmente que no tiene ninguna observacién, el haber puesto en tela de
juicio las capacidades de la docente por ser mujer— asi haya sido sutilmente —es suficiente
para considerar su mensaje como una micro-agresion. De hecho, en el caso de los varones no
ve ningun problema; no le genera dudas. El siguiente testimonio sigue un patron parecido al
desacreditar, nuevamente, las capacidades de la docente por ser simple hecho de ser mujer:

Cuando nos fijaban los trabajos de programacién es como que los mismos chicos no
creen que eres capaz de ser tan buena desarrolladora como ellos. Entonces haciamos
el trabajo en grupo y nos decian ustedes hacen el manual. Ellos hacian la parte dificil,
la programacidn y a las chicas nos decian hagan el manual de usuario. No nos quedaba
de otra porque eran mas, como que te resignabas, deciamos debe ser asi porque
éramos poquitas. (Ingeniera de Sistemas, UNSA)

La cita expuesta muestra una situacion en la que las docentes son relegadas a tareas mas
sencillas por su condicién de mujeres. No obstante, adn cuando la docente entrevistada
reconoce este descrédito, intenta explicarlo alegando que su origen esta en la diferencia de
nimero entre hombres y mujeres. Por ser menos, infiere, les toca hace el manual y no la
programacion. Lo importante en este caso es visibilizar la microagresién trasmitida. Al trazarse
la distincidon entre quienes les corresponde realizar la actividad mas dificil y quienes no, se
genera una valoracién diferente de las aptitudes profesionales de los y las docentes basadas
en el sexo. En el caso de la mujer, nuevamente, la condicidon de mujer se asume como la causa

de la valoracion negativa.
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Los micromensajes forman parte de lo que se conoce como el clima laboral. A raiz de los
testimonios expuestos, podemos observar que el clima laboral de las cinco universidades del
estudio es, en su mayoria, hostil hacia las docentes. Ahora bien, el clima laboral hostil no esta
compuesto solo de micro-mensajes negativos o micro-agresiones, sino que, a su vez, promueve
valores profesionales masculinizados. Como veremos en la siguiente seccion, el problema con
estos valores radica en que, quienes no se adecuan a ellos, son juzgados como menos capaces
0 menos competentes. Hay que notar que una de las razones por las cuales el clima laboral
hostil se mantiene es porque las docentes siguen siendo, en promedio, menos que los docentes
varones. Una profesora de la Universidad Nacional San Agustin de Arequipa reporta que, “Pero
en matematicas puras éramos las dos primeras que entramos a ensefiar. ¢ Entonces la reaccién
fue un poco mas chocante no?” y, agrega, “[...] habia 22 o 23 profesores y yo era la tercera
mujer que ingresaba a enseiiar. Entonces fue bastante dificil empezar a ensefiar aqui”.
(Matemadtica, UNSA)

6.2.3. Roles de Género

Los testimonios obtenidos muestran que el clima laboral de las universidades del estudio
promueve la importancia de la fuerza fisica y la disponibilidad horaria. Estos valores se
contraponen con dos caracteristicas que se asumen como pertenecientes al cuerpo femenino:
la capacidad de procrear— asociada con el cuidado de los hijos —y la debilidad fisica. Ambas
caracteristicas impiden que las mujeres sean consideradas para las tareas que se vinculan,
especialmente, con el trabajo de campo. Nétese que esta situacidon se da incluso con las
docentes que no son madres. Veamos algunos casos:

Y en el caso de campo, también para los contratos, generalmente dicen: ées mujer,
tiene hijos? ¢Qué edad tiene? Entonces, no, no, no, no queremos. Si es hombre,
étienes hijos? No importa, no importa, lo aceptamos. En los contratos de trabajo de
campo hay mucha discriminacién en cuanto a si es mujer, la edad y los hijos. (Bidloga,
UNAP)

Yo creo que el trato hacia todos era igual, nunca me ha parecido... aunque para los
trabajos de campo los profesores elegian varones, nunca llamaban a chicas no nos

74



seleccionaban. Cuando habia algun proyecto y tenias que viajar a la selva, siempre
trataban de seleccionar varones. (Biéloga, UNSAAC)

En el trabajo de campo no hay mujeres, es un factor limitante creo yo. (Bidloga,
UNSAAC)

Prefieren el trabajo de un vardn. Aca también, por ejemplo, si una mujer esta
postulando o es una profesora contratada y se embarazay le tienen que dar su licencia
¢No sera que también se prefiere tener a un varéon que a una mujer? (Bidloga, UNT)

Los casos expuestos muestran a la maternidad, el matrimonio y la debilidad fisica como algunas
de las razones por las cuales las mujeres no son tomadas en cuenta para el trabajo de campo.
Ahora bien, no todas las docentes son madres, estdn casadas o son débiles fisicamente, no
obstante, la discriminacion se mantiene. Esto sucede, entre otras razones, como resultado de
los roles de género que se manejan en las universidades analizadas. Los roles de género, en
términos generales, son las tareas y/o responsabilidades atribuidas a las docentes en razén su
sexo. Es decir, tareas y/o responsabilidades que se asume que deben de cumplir por el hecho
de ser mujeres. Los datos obtenidos sugieren que el rol de madre constituye, en términos
generales, el rol principal que las mujeres deben de cumplir. Por esta razdén, las tareas que se
les encomiendan en el ambito académico y las capacidades que se les reconocen tienden a
alinearse con la maternidad. En el siguiente capitulo reflexionaremos y situaremos este punto
a profundidad.

Para hacerle frente a esta circunstancia y ser tomadas en cuenta al igual que sus pares varones,
las mujeres reportan la necesidad de sobre-compensar en los distintos ambitos de su carrera
académica. Es importante sefialar que este fendmeno no es especifico del Perd, como
Wenneras y Wold mostraron en su estudio Nepotism and sexism in peer-review (1997), este
fendmeno también se da en paises como Suecia. De acuerdo con ambas investigadoras, las
mujeres que buscaban obtener puestos post-doctorales en el Swedish Medical Research
Council tenian que tener 2.5 mas publicaciones que los hombres para ser consideradas para el
mismo puesto. En la Universidad de la Amazonia Peruana, una de las docentes entrevistadas
reportd lo siguiente:
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Es que hay un problema que tenemos nosotras las mujeres, nosotras estamos yendo
contra la corriente. ¢ Por qué? Porque la sociedad esta dada para favorecer todo a los
hombres. En este caso para que una mujer pueda tener un lugar, un espacio, tiene
gue demostrar que es mejor, por lo tanto, si tu trabajas 10 como hombre, entonces la
mujer tiene que trabajar no 20, 30 veces mejor, para demostrar que es mejor.
(Bidloga, UNAP)

[...] como que los varones quieren ser los que mads saben, pero a la hora de la hora, yo
me ponia como se dice en mis cuatro... yo también sabia pues no? Entonces no es eso.
La cosa es que no te dejes, algo asi. (Médica-Cirujana, UNSA)

Ahi las chicas nos fajdbamos que teniamos que hacer las cosas mejor que los varones
y lo lograbamos. (Bidloga, UNCP)

Hay muchas mujeres que destacan que a mi me parecen admirables, épero que les
cuesta mucho mas trabajo no? O sea, ¢mads esfuerzo personal en todo sentido no?
(Matematica, UNSA)

De acuerdo con la literatura actual, una de las consecuencias que surge cuando las docentes
reconocen los estereotipos negativos que se tiene de las mujeres en el ambito académico en
el que buscan sobresalir, es la amenaza a ser estereotipada. La amenaza surge cuando las
docentes reconocen los estereotipos negativos que se asocian a la condicidn de mujer en la
academia y buscan demostrar que son falsos. La necesidad de demostrar que son falsos resulta
en la necesidad de sobre-compensar ya sefalada, pero, también, en un mayor trabajo
cognitivo. Por un lado, tienen que concentrarse en lograr su objetivo— sea este la sustentacién
de un proyecto para obtener fondos, una clase modelo para ser contratada, una conferencia,
entre otras —y tienen que concentrarse en no confirmar el estereotipo mientras lo hacen. Es
por esta razon que, de acuerdo con Steele y Bronson (1995), la amenaza a ser estereotipada
puede limitar e, incluso, impedir el desarrollo académico y/o profesional de las docentes.
Recordemos que esta amenaza se activa y desactiva dependiendo de la situacién concreta en
la que se encuentra el individuo, especificamente, “si un estereotipo negativo sobre el grupo
de uno se vuelve relevante para interpretarse a uno mismo o su propio comportamiento en un
contexto con el que se identifican” (Steele 1997, 618).
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6.2.4. Obstaculos en la carrera académica

A partir de los testimonios expuestos, hemos identificado mecanismos sutiles de
discriminacidn a través de los cuales se desmerece a las docentes por su condicidn de mujeres.
Como hemos intentado mostrar, estos mecanismos han tenido un impacto mayor del que se
ha manifestado en la seccién cuantitativa. Ahora bien, también hemos encontrado a un grupo
de docentes que reporta el reconocimiento explicito de su condicién de mujer como obstaculo
fundamental en el desarrollo de su carrera profesional. Este reconocimiento se observa,
principalmente, en procesos de promocidn y ascenso. Veamos algunos de estos testimonios:

Pasa un afio mas, porque en realidad son dos afios de experiencia docente para
acceder a nombramiento no? Pasa un afio y sacan de nuevo la convocatoria entonces
yo ya si podia. A pesar de que yo era la Unica, tuve inconvenientes. O sea, tu lo sientes,
ésabes en qué momento lo sientes? En el momento en que expones. Uno siente
cuando un interrogatorio es saludable a cuando un interrogatorio no lo es. Y tu lo
sientes. (Estadistica, UNT)

En cuanto a proceso de ingreso. Porque después de que yo ingresé hubo una plaza
gue se abrid y postularon colegas mujeres y varones, y una colega mujer salié muy...
[...], salid muy desilusionada, decepcionada. Ella sintié que la habian marginado. Tanto
en la entrevista como en el curriculum vitae, como en la exposicién. Me dijo han
favorecido mucho, porque se presenté ella y un varéon. Y me dijo han favorecido
mucho al varén, y no me parece justo. [....] Si, exactamente, quedd muy dolida de ac3,
del proceso del concurso. (Cientifica Ambiental, UNT)

Mi amiga me dijo hay una (plaza) para control de calidad, oye, pero yo no tengo ningun
papel de control... pero tu has trabajado en control de calidad, presenta esos papeles.
Ya la habilitacién no tenia problemas porque ya la tenia hecho. Me presenté. Cuando
vine a la entrevista todos eran mis enemigos, me veian como la intrusa, yo como si
nada. Me moria de miedo [...]. (Ingeniera, UNT)
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Y otra cosa. Por decir, para un concurso, ¢una mujer llega con un curriculum asiy un
hombre llega con un curriculum asi no? Porque tienen mds tiempo para dedicarse a
hacer curriculum. La mujer estd entretenida en las labores domésticas. (Estadistica,
UNT)

Adicionalmente al reconocimiento de la condicién de mujer como obstaculo en el desarrollo
de la carrera profesional de las docentes, las entrevistas han mostrado otro eje de
discriminacion que también afecta su progreso. Estas son las redes de poder. Como veremos,
los testimonios muestran que las redes de poder son un obstaculo tanto para mujeres como
para hombres. Estas se manifiestan, entre otras formas, a partir de la afiliacién a partidos
politicos, asi como a través de vinculos personales entre autoridades y docentes. Este resultado
nos remite, una vez mas, al estudio publicado en Nature por Wenneras y Wold (1997). De
acuerdo con el estudio, las investigadoras encontraron dos variantes cuya influencia fue crucial
en la atribucién de puntajes: el género del postulante y su vinculo académico con otros
miembros de los comités evaluadores. A pesar de que ningln miembro del comité tenia
vinculos directos con el/la postulante, si habia postulantes que tenian vinculos con miembros
de otros comités evaluadores. De acuerdo con las investigadoras, esto llevd a que los
evaluadores le otorguen mayor puntaje a los postulantes con los que sus colegas tenian algun
vinculo académico Wenneras & Wold (1997). Es posible inferir que, algo similar, podria estar
pasando en el caso peruano. Veamos los testimonios:

[...] y cuando lo ha logrado ha sido porque tiene un hermano que era Vice-rector y asi
es que ha creado su centro de investigacion, se ha apropiado dicen -no sé- de los
equipos de la universidad. (Médica-Cirujana, UNSA)

En el caso de papeles por ejemplo como hay una tabla de calificaciones, si tu tienes el
papel deberias tener ese puntaje. O sea, califique quien califique tu deberias llegar a
ese puntaje, pero teniamos siempre puntos menos. No sélo me pasaba a mi, sino a la
mayoria de nuestros compaiieros. (Biéloga, UNSAAC)

Para crear las plazas si. Pero si no es del partido de repente no hay esa plaza, éno? Eso
es lo que creo que ha pasado. Los que eran de la parte politica de ese entonces, se
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ratificaban e inmediatamente ellos ascendian. é¢Por qué? Porque salia una resolucion
del rectorado y donde ellos podian de repente ascender ¢no? (Bidloga, UNSAAC)

[...] son siete concursos que me he presentado que saqué primer puesto, y que
ninguno pude cubrir porque siempre aparecia que era para un compafiero, que no sé
de qué linea politica era, pero era para un compaiiero... ya estaba ocupado. (Médica,
UNSA)

De acuerdo con las entrevistas a profundidad, el acoso u hostigamiento sexual es otro de los
obstaculos que impide de manera significativa el desempefio académico de las docentes.
Algunas de las docentes reportan haber tenido que aceptar los comportamientos y actitudes
acosadores como estrategia de supervivencia dado el ambiente hiper-masculinizado en el que
se encuentran. En algunos casos, esta estrategia ha presupuesto la resignacion y pasividad de
las docentes frente a su entorno laboral. Veamos los siguientes testimonios:

Me acosaba sexualmente. No tenia pruebas para denunciarlo, nunca lo habia grabado
y como en la universidad también hay grupos que se protegen el contratado es el que
tiene la peor parte. No solo me pasé a mi, sino también a una colega que se retird,
tuvo que retirarse por este tipo de acoso. (Biéloga, UNSAAC)

Esto del acoso si existe, tal vez yo no, a dios gracias nunca he estado en una situacién
muy fuerte. Pero si lo siento y es mds en estos tiempos todavia lo vivo, solamente que
yo he aprendido a manejarlo. (Ingeniera, UNSAAC)

Para la universidad es un problema la desigualdad, pero un poco como que se resignan
a eso porque ven mas facil tomar acuerdos y ponerse en arreglos con los varones que
con las mujeres. Y las mujeres muchas veces sufrimos hostigamiento sexual. (Cientifica
Ambiental, UNT)

Una vez si, un colega que acostumbrado a dar una palmada en el trasero a todas las
colegas que se le... Y hay colegas que no dicen nada, y nunca se atrevié conmigo. Y el
afio pasado yo estaba firmando inclinada y a mi edad, viene a darme una palmada en
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el trasero. Ahi delante de los que estaban ahiy le dije que qué cosa es lo que pensaba.
Y lo que me dice es uno quiere dar algo de felicidad a las colegas y todavia protestan.
Le quité el tuteo y le dije qué le pasa profesor, yo no le he dado nunca libertad para
gue me trate de esta forma. Y usted tiene hijas. Ya profesora no se ponga, tratd de
quitarle importancia. De ahi su comportamiento ha cambiado muchisimo conmigo. No
es que me haya quitado el uso de la palabra o haya entrado en guerra conmigo, pero
me trata con respeto. En cambio, la colega que siempre se ha dejado, se ha dejado
meter la mano por aca, y cuando uno le decia profesora épor qué se deja? Dice /o
hacen de broma. Claro, levantar la falda a una persona, dar una palmada en el trasero,
agarrarle de la cintura y abrazarla, eso salvo que uno le de permiso. [...] Pero si no es
asi, yo en alguna ocasion le dije profesora, no deje que le hagan eso. Y dijo no, son
unos bromistas, éporqué? Porque esta profesora es un poquito mayor que yo vy
conversaba con una colega y decia no me parece que ella se deje, y me dice es que ella
sabes qué, le han ganado el espiritu, y ella se deja estar, no protesta, no hace nada, la
maltratan, la cambian de acd para alld. (Cientifica Ambiental, UNT)

La dltima cita muestra una situacion en la cual el acoso sexual ha sido naturalizado como parte
del ambiente laboral de manera tal que las acciones del profesor han sido pasivamente
aceptadas por la mayoria de las docentes. Lo peculiar de esta situacién es que, aun cuando una
de las profesoras sefiala que las acciones realizadas por dicho profesor son acosadoras, no
todas sus colegas les hacen frente. Esto se debe a que, al haber sido victima de esos
comportamientos por tanto tiempo, algunas de las docentes prefieren mantener la costumbre
para evitar otro tipo de penalidades como, por ejemplo, perder un ascenso o un premio. A
partir de los testimonios podemos observar que, adicionalmente, el reconocimiento del
hostigamiento sexual resulta importante para el desarrollo de la agencia de las mujeres en las
universidades analizadas. Como nos muestra la Ultima cita, el poder denunciar el
comportamiento del profesor como acoso le permitio a la docente ser tratada con respecto y
evitar las palmadas en el trasero.

6.2.5. Logros

Es importante notar que, aun cuando la mayoria de testimonios expuestos muestran los
obstaculos a los que se enfrentan las docentes durante su carrera académica, muchos de los
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testimonios también reportan sus logros obtenidos, tanto personal como profesionalmente.
Estos logros, como veremos, muestran una sensacion de empoderamiento y agencia que, en
muchos casos, fue necesaria para sobrellevar los obstaculos expuestos hasta el momento.
Hemos dividido los logros en las siguientes categorias: formacién, desempefio académico y
docencia. Comencemos con los logros asociados al periodo de formacidn:

He hecho maestria, doctorado. Hice dos maestrias, bioquimica y biologia molecular y
la otra bidloga celular. (Médica, UNSA)

No, yo sola. Yo me lo pagué. Yo estaba en la universidad trabajando, pero no recibia
ningun apoyo. (Médica, UNSAAC)

Entonces yo ya tengo la maestria y el doctorado, éno? Pero yo digo: yo voy a hacer
otro doctorado si es que hay en mi especialidad. Yo tengo una manera de pensar asi:
yo hice ya maestria, ya hice doctorado. Como no hay, équé es lo que hago? Ahora
estoy haciendo diplomados, pero en mi area, y con eso estoy avanzando en lo que es
mi area pues, éno? (Bidloga, UNAP)

Primer puesto los cinco afios. Entonces era la adoracién de algunos docentes y me
decian esto que el otro. Y como eran hombres a veces se sentian incobmodos, pero yo

n

siempre me llevaba bien con ellos” “siempre he sobresalido en los estudios, era
estudiosa y timida, pero bastante responsable en mis cosas por sobre todo lo que me

inculcé mi padre, no he tenido problemas. (Ingeniera, UNAP)

Yo he salido sola en ese sentido. Pero me ha ido muy bien, venia el examen me
sentaba en la primera carpeta, habia un profesor que decia ella nunca plagia. Son mis
pequeias satisfacciones personales que ahora tu me haces hablar, porque yo he
trabajado sola. (Ingeniera, UNSAAC)

Como vemos, las entrevistadas le otorgan un enorme valor a la formaciéon académica.
Reconocen que, en termino generales, una mayor formacion académica conlleva a un mayor
estatus y reconocimiento de sus pares. Esto se manifiesta, en tres otras formas, al haber
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ocupado puestos altos desde el inicio de su formacidn educativa y al haber realizado mas de
una maestria, asi como haber salido adelante por su cuenta. Veamos algunos ejemplos:

Primer puesto los cinco afios. Entonces era la adoracidén de algunos docentes y me
decian esto que el otro. Y como eran hombres a veces se sentian incobmodos, pero yo

n

siempre me llevaba bien con ellos” “siempre he sobresalido en los estudios, era
estudiosa y timida, pero bastante responsable en mis cosas por sobre todo lo que me

inculcé mi padre, no he tenido problemas. (Ingeniera, UNAP)

Yo he salido sola en ese sentido. Pero me ha ido muy bien, venia el examen me
sentaba en la primera carpeta, habia un profesor que decia ella nunca plagia. Son mis
pequeias satisfacciones personales que ahora tu me haces hablar, porque yo he
trabajado sola. (Ingeniera, UNSAAC)

Este hallazgo va de la mano con la importancia que le otorgan a los logros docentes. La
ensefianza, para las mujeres entrevistadas, pareciera ser una suerte de encargo casi maternal.
Esta presupone una transmision de conocimiento que va de la mano con labores de
acompafiamiento. Este es uno de los hallazgos mds frecuentes en la seccion cualitativa.
Veamos algunos testimonios:

[...] en cada clase lo que le pongo es corazén. Porque se da un fendmeno en mi carrera
gue la gente se desanima y quiere siempre cambiarse a otra ingenieria, ¢no? Entonces
yo generalmente entro a tallar cuando los chicos estan en tercer afio que es un punto
de quiebre mas o menos, y siempre estdn me voy a otra ingenieria, me cambio. Y le
pongo asi, es decir termino que el alumno termine agradeciendo de haber accedido a
la especialidad que tiene. Y creo que mi aporte principal es ese. (Estadistica, UNT)

A mi si me gusta ensefiar, me gusta la relacidn que hay con los estudiantes. No sélo es
ensefar, sino que vienen, te buscan, te cuentan sus problemas personales y creo que
una de nuestras funciones también es ayudar al estudiante, porque no sabemos que
tipo de problemas enfrentan para rendir. (Bidloga, UNSAAC)
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Cuando se hace una investigacion, un trabajo y luego lo despliegas y lo explicas en
clase, y que pongan atencién y amor a eso, es mi mayor reconocimiento. Ese vinculo
tan fuerte y cuando haces una clase maravillosa y que al final les ha gustado tanto que
aplauden, yo siento que vibro toda. Me ha pasado varias veces. (Cientifica ambiental,
UNT)

6.3. Conclusiones parciales

Retomando la primera hipdtesis, vemos que los datos cualitativos nos permiten corroborar
que, si bien en los ultimos afios se aprecian avances en la mejora de la condicién y posicion de
las mujeres en la ciencia, aun prevalecen formas sutiles de discriminacidon que previenen el
progreso y la presencia de las mujeres en el campo académico, asi como en el campo de la
docencia universitaria en las carreras cientificas. Ahora bien, los testimonios también permiten
observar que siguen ocurriendo situaciones de discriminacion explicita por la condicién de
mujer que marcan fuertemente la carrera académica de las mujeres. Estas situaciones se dan,
especialmente, en procesos de promocion y ascenso. Asimismo, se ha identificado situaciones
de acoso sexual que sugieren un clima laboral que las ha naturalizado durante bastante tiempo.

Para finalizar, comparando los resultados obtenidos tanto en la seccidn cuantitativa como en
la seccidn cualitativa, observamos que las diferencias entre la trayectoria profesional de los
varones y de las mujeres no se muestran de forma evidente en la parte cuantitativa. No
obstante, los testimonios expuestos nos han permitido observar mecanismos sutiles de
discriminacion que impactan el desarrollo de la carrera académica de las docentes en un mayor
grado del que reconocen. Dentro de estos mecanismos estdn los micro-mensajes, las micro-
agresiones, los valores académicos masculinizados, el clima laboral hostil, los roles de género
y necesidad de sobre-compensar con mas horas y esfuerzo laboral. Este resultado abre pistas
frente a la situacion de las docentes en carreras masculinizadas como son las ciencias, ciencias
de la salud e ingenieria.
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7. CONCILIACION FAMILIA-TRABAJO

Al iniciar nuestra investigacidn, nos preguntdabamos cual era el impacto de la realizacidn de las
labores de cuidado en el tiempo que las mujeres disponian para dedicarse a su carrera
académica. Frente a esta pregunta, partimos de la hipdtesis de que el nimero de horas que
las cientificas dedican a las labores vinculadas al cuidado de la familia debia tener un impacto
negativo en el tiempo que estas dedican a la produccién académica y al ejercicio profesional,
lo que dificulta asi su acceso y promocién en la carrera universitaria. A continuacién,
expondremos los resultados obtenidos en una la encnuesta aplicada a las cinco universidades
del estudio y finalmente haremos un analisis de la data cuantitativa obtenida a través de la
entrevista a 29 docentes mujeres para nos poder contrastar los hallazgos cuantitativos y
mostrar resultados aun mas concluyentes en términos de la conciliacion familia-trabajo.

7.1. Descripcion cuantitativa

Para demostrar nuestra hipotesis, partimos de un andlisis de la encuesta (data cuantitativa) en
donde se evidencia, en efecto, que las docentes dedican mas tiempo que los hombres a las
tareas domésticas y a las de cuidado. Demostrar el impacto de la realizacion de tareas
domésticas y de cuidado en el desarrollo de la carrera académica, ha sido mas dificil y nos
muestra diferencias sutiles en el impacto en la carrera a través de dos elementos: obtencion
de grados académicos y categoria docente maxima alcanzada. Para ello comparamos en estas
dos variables, a aquellas docentes que se hacen cargo habitualmente de labores domésticas,
con aquellas que comparten las labores domésticas con otras personas en casa, para luego
hacer una comparacién semenjante con docentes hombres. Para concluir el analisis de la data
cuantitativa, nos concentramos en las diferencias entre la percepcidn de los docentes hombres
y las mujeres en relacion al impacto de la maternidad/paternidad en su trayectoria profesional
y a los niveles de satisfaccidn en la conciliacion entre su vida familiar y laboral.
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7.1.1. Tareas domésticas y labores de cuidado

A nivel cuantitativo, una de las primeras constataciones que obtuvimos a partir de la encuesta
es que las cientificas, ademas de su labor académica, suelen asumir la mayor responsabilidad
de las tareas domésticas en casa. Mientras un 60% de las cientificas declararon ser la persona
gue dedica mayor tiempo a las tareas domésticas en sus hogares, solo el 7% de los cientificos
declararon esta mayor dedicacién al cuidado de la casa.

Figura 3

Porcentaje de la persona que dedica mds tiempo a las tareas domésticas sin incluir cuidado de los/as hijos/as

= Hombre = Mujer

64%

Entrevistado/a y Otro familiar Persona contratada Su coényuge o pareja Usted mismo/a
conyuge/pareja por igual

H: 468, M: 192, T: 660

Resulta importante notar que el 73% de los docentes varones no tienen la misma carga debido
a que delegan en la pareja (64%), en una persona contratada (5%), o en otro familiar (4%) el
mayor tiempo de realizacidn de las labores domésticas. Solo un 5% de las cientificas declara
gue son sus conyuges o parejas los que asumen la mayor carga del trabajo doméstico. Sin
embargo, cuando se les pregunta por la realizacion de tareas en especifico, el porcentaje de
mayor responsabilidad masculina se reduce al 3%. Adicionalmente, un 17% de mujeres y un
21% de hombres declaran compartir por igual con sus parejas el tiempo dedicado a las labores
domésticas. Estos porcentajes coinciden cuando se detallan las actividades domésticas,
pidiendo a las y los docentes que declaren quién se hace cargo en sus hogares de actividades
como lavar la ropa, hacer pequeiias reparaciones en casa, cuidar a los miembros de la familia
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que estan enfermos (se excluye a los hijos/as), hacer las compras, hacer la limpieza del hogar,
preparar las comidas, atender la gestién econdmica y realizar trdmites administrativos, tal y
como se detalla en el cuadro a continuacion:

Tabla 35

Persona responsable de la realizacion de tareas domésticas

Hacer Cuidar a los -
N . Hacer la ., Tramites
pequefias |miembrosde| Hacerlas | . Preparar las | La gestion ..
Lavar la ropa . " limpieza del . L. adminis-
reparaciones| la familia compras comidas | econdmica .
A hogar trativos
en casa que estan

Habitualmente mi
cdnyuge/pareja

Habitualmente yo

Lo hace un familiar

Lo hace una persona
contratada

Por igual mi pareja y yo

Total Hombre 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Habitualmente mi
cdnyuge/pareja

Habitualmente yo

Lo hace un familiar

Lo hace una persona
contratada

Por igual mi pareja y yo

Total Mujer

H: 490-465, M: 192-187, T: 682-65
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El cuadro desagregado por tareas muestra que mas del 50% de las docentes tienen
principalmente a su cargo la realizacion de las tareas domésticas, que van desde el cuidado de
la ropa y la provisiéon de alimentos, hasta el cuidado de la casa, y su gestién econdmica y
administrativa. Otro 26% delega en una persona contratada, muy probablemente otra mujer,
la realizacidn de las tareas domésticas, con lo cual es posible asumir que al menos en el 76%
de los casos, las tareas domésticas son responsabilidad de una mujer, ya sea de una académica
o de otra persona contratada con este fin. Por otro lado, un analisis de la poblacién docente
con y sin hijos nos permite comparar como esta distribucidon de responsabilidades en relacién
con las labores de cuidado se incrementa con la presencia de hijos e hijas. Debemos recordar
gue la mayor parte de las y los docentes tienen hijos (H: 88%, M:83%), como se muestra en la
siguiente figura.

Figura 4

Porcentaje de docentes con vy sin hijos

= Hombre = Mujer

88%

17%
12%

H: 515, M: 198, T: 713

Esta figura nos revela un 5% mds de mujeres sin hijos entre las docentes de las universidades
participantes en el estudio; lo que nos lleva a preguntarnos sobre sus formas de conciliacién
familia-trabajo. También en este caso, las labores de cuidado no son asumidas por hombres y
mujeres de una manera equitativa. Esto se evidencia a partir de la consulta a los y las docentes

87



en relacidn a la realizacion de tareas domésticas especificas. Asi, es posible verificar que el
porcentaje de mujeres cientificas que dedican mads tiempo en casa a la realizacion de labores
domésticas es mayor, incluso si no tienen hijos (usted misma: 33%=24%+3%+6%), que el de los
cientificos hombres sin hijos (usted mismo: 22%=9%+2%+11%), tal como lo muestra la
siguiente tabla.

Tabla 36
Porcentaje de la persona que dedica mas tiempo a las tareas domésticas entre las y los docentes sin hijos
Entrevistado/
ay conyuge/ - Persona | Su conyuge o Usted
Sexo Facultad . Otro familiar . . NC Total general
pareja por contratada pareja mismo/a
igual
Ciencias 0% 11% 0% 11% 9% 7% 39%
Homb Ciencias de la
ombre Salud 0% 2% 2% 2% 2% 2% 9%
Ingenieria 6% 7% 2% 0% 11% 26% 52%
Total Hombre 100%
Ciencias 6% 9% 9% 3% 24% 0% 50%
Mui Ciencias de la
ujer Salud 6% 6% 3% 6% 3% 0% 24%
Ingenieria 3% 9% 3% 0% 6% 6% 26%
Total Mujer 100%
Total general 100%

H: 54, M: 34, T: 88

También existen diferencias en relacién a la realizacién de tareas domésticas y de cuidado en
funcidn a la facultad a la que pertenecen los docentes. Por ejemplo, el 26% de los cientificos
sin hijos, docentes de ingenieria, optd por no contestar a la pregunta de quién dedicaba en su
casa el mayor tiempo a las tareas domésticas. Mientras que un 11% de los cientificos sin hijos,
del area de ingenieria, y un 9% del drea de ciencias (hombres sin hijos) declaran ser la persona
gue dedica el mayor tiempo en casa a las tareas domésticas. En el caso de las mujeres, la
dedicacién es mayor. Suma un 33% entre las cientificas sin hijos, de ciencias, ciencias de la
salud e ingenieria que dedican mas tiempo en casa a las tareas domésticas y entre ellas es mas
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bien el drea de ciencias, en donde se concentra el mayor porcentaje de cientificas que se
dedican de forma directa a las labores de cuidado con un 24% del total de mujeres docentes
sin hijos. Sin embargo, las mayores diferencias en la dedicacidon de las mujeres a las labores
domeésticas y de cuidado se dan con la llegada de los hijos. La dedicacidon habitual de las
docentes a las labores de cuidado fluctia entre el 41% (llevar a los nifios al colegio) y el 63%
(llevarlos al médico) dependiendo de la actividad. El cuidado de los nifios y el cuidado de
personas dependientes es una responsabilidad que el 48% de las docentes mujeres asume
como propia.

Tabla 37

Respuesta ante la pregunta: { Quién se hace cargo de las siguientes tareas? Por sexo

Llevar a los/as
nifios/as al colegio
o actividades

Cuidar de
personas
dependientes

Cuidar a los/las
niflos/as

Llevar a los/as
nifios/as al médico

Habitualmente mi
cényuge/pareja

Habitualmente yo

Lo hace un familiar

Lo hace una persona
contratada

Por igual mi parejay yo

Total Hombre

Habitualmente mi
cényuge/pareja

Habitualmente yo

Lo hace un familiar

Lo hace una persona
contratada

Por igual mi parejay yo

Total Mujer

H: 291-309, M: 398-437, T: 682-652
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Por otro lado, 15% de los hombres o menos declara encargarse habitualmente de labores de
cuidado, en particular del cuidado de nifios/as (3%), llevarlos al colegio (13%), al médico (7%)
y del cuidado de personas dependientes (padres o familiares, 15%). Resulta reveladorla la poca
corresponsabilidad que declaran las profesoras en relacidn a la participacion de sus cényuges
o parejas en el cuidado habitual de los nifios (0%), en llevarlos al médico (0%), en llevarlos al
colegio (11%) o en el cuidado de personas dependientes (1%). Esta mayor responsabilidad
asumida por las mujeres en relacién a las tareas de cuidado, puede contrastarse en el caso de
la poblacion docente de mayor rango académico de las universidades del estudio
(profesores/as principales), como veremos en la siguiente tabla.

Tabla 38

Porcentaje de docentes principales que respondieron ¢ Quién se hace cargo de las siguientes tareas?

Llevar a los/as nifios/as al Llevar a los/as Cuidar de personas

Cuidar a los nifios/as . . . g .
/ colegio o actividades nifioas/as al médico dependientes

45% 36% 31% 32%

Habitualmente mi conyuge/pareja

3%

| I 12% 7%
I 8% I 7%

. 13%
Habitualmente yo

5% 9%

Lo hace un familiar

12% 0% 6%

Lo hace una persona contratada

32% 57% 40%

Por igual mi parejay yo

0% 0% 0% 0%
NC

Llevar a los/as nifios/as al Llevar a los/as Cuidar de personas

Cuidar a los nifios/as . . . . .
/ colegio o actividades nifioas/as al médico dependientes

0% 6% 0% 0%

Habitualmente mi conyuge/pareja

51% 36% 65% 43%

Habitualmente yo

10% 11% 5% 16%

Lo hace un familiar

13% 22% 5% 14%

Lo hace una persona contratada

26% 25% 25% 27%

Por igual mi parejay yo

0% 0% 0% 0%

NC

H: 418, M: 164, T: 582



Observamos algunas diferencias, aunque el mayor grado de responsabilidad recae
nuevamente en las mujeres. Incluso, en la mayoria de los casos, la dedicacion habitual de las
profesoras principales a labores de cuidado sobrepasa la media de la poblacién docente de
mujeres en general. Asi, mientras el 65% de las docentes principales se encarga habitualmente
de llevar a las/los nifios al/a médico/a, en general, un promedio de 46% de las docentes de las
universidades del estudio llevan de forma habitual a sus hijas/os al/a doctor/a. Incluso,
disminuye el grado de coparticipacion con sus conyuges de las tareas de cuidado de nifias/os
(25%-27%), en comparacion al promedio de participacién que declaran en general las docentes
(35%-39%).

La situacion expuesta resulta similar en otras latitudes. Un estudio sobre uso del tiempo entre
docentes de la Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM) estima que son las mujeres
que viven con sus hijos/as o con su conyuge e hijos/as quienes dedican el mayor nimero de
horas a labores domésticas y de cuidado no remunerado (30 horas a la semana), muy por
debajo del numero de horas dedicadas por los académicos a estas actividades, aun cuando
vivan con sus hijos/as (20 horas) (Flores Garrido et al., 2017, p. 45).

Seria importante poder investigar en un siguiente estudio, el uso del tiempo entre cientificas y
cientificos, para asi complementar el presente estudio con un analisis de cdmo las y los
docentes distribuyen sus horas entre actividades académicas, actividades domésticas y de
cuidado, con su tiempo de ocio, descanso, etc. y como esta distribucién del tiempo es afectada
por variables como el ingreso familiar, nimero de dependientes, la ayuda de familiares y de
terceras personas, etc. (Flores Garrido et al., 2017). Sin embargo, si contamos con evidencia
suficiente para afirmar que esta mayor dedicacién a las labores de cuidado complica en el caso
de las mujeres sus posibilidades de realizar actividades académicas fuera de su lugar de
residencia, tales como actividades de formacién (posgrados, estancias de investigacién),
participacidn en congresos académicos y en particular, la realizacidn de trabajo de campo, que
en el caso de muchas disciplinas cientificas, resulta clave para la publicacién de estudios. A
continuacion, nos concentramos en el impacto de la realizacidon de tareas domésticas y labores
de cuidado en la carrera académica de las mujeres.
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7.1.2. El impacto en el desarrollo de la carrera académica

El impacto en la carrera académica ha sido investigado en otros paises, como México o Estados
Unidos, en donde de manera similar las cientificas asumen la divisién sexual del trabajo,
haciéndose cargo de una mayor carga de labores domésticas que sus pares masculinos en
desmedro de su avance académico (Buquet, 2013; Schiebinger y Gilmartin, 2010). En Stanford
University se estima que ademas de las 64 horas a la semana que en promedio trabajan los y
las cientificas, ellas realizan cerca del doble de trabajo doméstico no remunerado que sus pares
hombres, 10h vs. 5h semanales, (Schiebinger y Gilmartin, 2010). Mientras que un reciente
estudio sobre el trabajo doméstico y de cuidados no remunerado de la poblacién universitaria
de la UNAM, revela que las académicas dedican también en promedio mas de 14 horas
semanales al trabajo doméstico (14 horas en preparacidn de alimentos, cuidado de la ropa,
limpieza de la casa, pago de servicios, etc.), mientras que para los académicos las horas de
dedicacién en promedio por actividad son siempre menores a la media de las mujeres y no
llegan a alcanzar las 14 horas en total. En cuanto al cuidado de hijos/as, las académicas de la
UNAM dedican en promedio 20 horas, el doble de horas que los hombres (Flores Garrido et
al., 2017, p. 40).

Para comparar el impacto de la dedicacion a tareas domésticas y actividades de cuidado sobre
la trayectoria académica de las docentes, compararemos la dedicacion a las tareas domésticas
sin incluir hijos con la composicion por grado académico, categoria docente y dedicacion a la
investigacion de dos grupos de mujeres, aquellas que declaron ser la persona que dedica mas
tiempo a las tareas domésticas sin incluir el cuidado de los/as hijos/as (60% de 192 mujeres) y
aquellas que comparten las tareas domésticas con otras personas (pareja, conyuge, familiar,
persona contratada; 40% de 192 mujeres).

En relacidon a cdmo afecta la carga doméstica las posibilidades de ascenso de las mujeres en
relacion a su grado académico, observamos una ligera disminucién del 5.5% en el grupo de las
docentes con licenciatura como grado maximo alcanzado entre aquellas mujeres que
comparten las labores domésticas con otras personas en casa. Esta disminucidn se da en
proporcién a un aumento en la obtencidon del grado académico inmediato superior, de
magister, del 4.6% y en el grado de doctora, del 1%.
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Figura 5y figura 6

Grado académico de mujeres que se hacen cargo habitualmente
de labores domésticas

Titulo profesional,
14.0%

Doctor/a, 36.8%

N

Magister, 49.1%

Grado académico de mujeres que comparten las labores domésticas
con otras personas en casa

Titulo profesional, 8.5%

Doctor/a, 37.8%

N

Magister, 53.7%

Fig. 5: M: 115, T: 192; Fig.6: M:77,T:192
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Una diferencia algo mas pronunciada se da en relacién a la maxima categoria docente
alcanzada entre aquellas docentes que comparten la carga doméstica en casa y aquellas que
no. En el caso de las docentes que comparten la carga doméstica con otras personas en casa,
observamos una reduccion del 8.1% (Auxiliares: 32.2% - 24.1% = 8.1%) en el grupo de
profesoras auxiliares como maxima categoria docente alcanzada. Esta reduccion se da en
funcidn de su ascenso a las categorias docentes superiores. Asi, entre aquellas mujeres que
comparten las labores domésticas con otras personas en su entorno es ligeramente mayor la
proporcién de mujeres en la segunda categoria docente mas alta, la categoria docente de
profesora auxiliar, con un 2.9% (Asociadas: 32.5% - 29.6% = 2.9%) y también aumenta el
porcentaje en un 5.1% de mujeres en la categoria docente mdaxima de profesora principal
(Principal: 43.4% - 38.3% = 5.1%). En este segundo, caso también, una carga doméstica
repartida entre distintos miembros de la casa favorece las posibilidades de las mujeres de
alcanzar una categoria docente superior.

Figura 7

Categoria docente de mujeres que se hacen cargo habitualmente
de labores domésticas

Asociado/a, 29.6%

s

Principal, 38.3%

N

Auxiliar, 32.2%

Fig. 7: M: 115, T: 192; Fig. 8: M: 77, T: 192.
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Figura 8

Categoria docente de mujeres que comparten las labores domésticas
con otras personas en casa

Asociado/a, 32.5%

Principal, 43.4%

N

Auxiliar, 24.1%

El impacto de la realizacion habitual de labores domésticas no solo afecta las posibilidades de
ascenso de las mujeres, sino que también afecta las carreras académicas de los hombres. Tal
es el caso de un pequeno grupo de docentes hombres que se hacen cargo habitualmente de
labores domésticas (H: 20, T: 505). En este caso, comparamos a este grupo con otro mayor
compuesto por los docentes hombres que no realizan tareas domésticas o las comparten con
otras personas en casa (H: 322, T: 505), en relacién a las mismas variables, grado académico y
categoria docente.
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Figura 9 y figura 10

Grado académico de hombres que se hacen cargo habitualmente
de |labores domésticas

Titulo profesional,
25.0% -\ /- Doctor, 20.0%

Magister, 55.0%
Grado académico de hombres que no realizan habitualmente o comparten las labores domésticas con
otras personas en casa
Titulo profesional,
12.7%

Fig. 9: H: 20, T: 505;  Fig. 10: H: 322, T: 505
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Aqui las diferencias son aun mas pronunciadas que en el caso de las mujeres. La proporcién de
hombres cuyo grado académico maximo alcanzado es el titulo profesional (Licenciatura) es
mucho mayor entre los docentes hombres que realizan habitualmente labores domésticas, con
un 25.0%, mientras que esta proporcion se reduce a la mitad, con un 12.7%, en el caso de los
docentes hombres que no realizan labores domésticas o comparten la responsabilidad con
otras personas. Y mientras la proporciéon de hombres con grado de magister se reduce muy
ligeramente, en un 1%, entre los profesores hombres que no realizan tareas domésticas o
comparten las labores con otras personas de su entorno, el incremento significativo en este
grupo esta en el porcentaje de profesores que han alcanzado el grado académico mas alto
(doctor). En ello se evidencia, con mayor claridad incluso que en el caso de las mujeres, que los
docentes que no realizan habitualmente o que comparten las labores domésticas con otras
personas en casa tienen una mayor probabilidad de alcanzar los grados académicos mas altos
gue aquellos que las realizan habitualmente.

En el caso de la distribucion por categoria docente, se observa una relacion similar, por la cual
los profesores hombres que no se hacen cargo habitualmente de labores domésticas tienen
también mayores posibilidades de alcanzar la categoria docente mas alta, de profesor
principal, del 36.3%, que aquellos hombres que si realizan labores domésticas de forma
habitual, con un 25%.
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Figura 11y figura 12

Categoria docente de hombres que se hacen cargo habitualmente

de laboresdomésticas
Principal, 5.0%_\

Auxiliar, 40.

Categoria docente de hombres que no realizan habitualmente o comparten las labores domésticas con
otras personas en

Principal, 36.3%

\

Auxiliar, 26.7%

Fig. 11: H: 20, T: 505; Fig. 12: H: 322, T: 505
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Mientras que, en la segunda categoria docente mas alta, la de profesor asociado, hay unaligera
mayor proporcién de profesores que no realizan labores domésticas o que las comparten, con
un 37%, que aquellos profesores hombres que realizan tareas domésticas en forma habitual,
con un 35%. Con ello, especialmente en el aumento en la proporcidn de profesores principales,
se evidencia que los docentes que realizan habitualmente tareas domésticas tienen una menor
probabilidad de alcanzar los niveles mas altos de categoria docente, independientemente del
sexo.

Al iniciar esta investigacidn, teniamos como hipétesis que el impacto de la realizacién de tareas
domeésticas, especialmente asociado a las labores de cuidado de los hijos y las hijas, debia verse
claramente reflejado en menores posibilidades para las mujeres de alcanzar los grados
académicos y las categorias docentes mas altas. Sin embargo, no preveiamos que ademas de
esta carga de trabajo doméstico, las mujeres enfrentan también una mayor dedicacién en
horas al trabajo académico. En nuestra encuesta, al preguntar a las y los docentes sobre las
horas que normalmente dedican al trabajo universitario o académico, considerando en ello
tanto la docencia, la gestion universitaria, la investigacion, como el escribir articulos o
ponencias, entre otros, las respuestas evidencian en promedio una mayor dedicacién en horas
de trabajo de las cientificas a su trabajo académico. Esto puede ser desagregado por
universidades, como se aprecia en el siguiente cuadro:

Tabla 39

Dedicacion promedio en horas al trabajo académico o universitario, por universidad

UNAP 40.92

UNSA 36.71

Hombre UNSAC 34.91
UNT 39.04

UNCP 38.66

Promedio General de Hombres 37.72

UNAP 42.26

UNSA 36.19

: UNSAC 37.54
Mujer UNT 43.49
UNCP 42.24

Promedio General de Mujeres 39.43

H: 508, M: 194, T: 702
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En promedio, las mujeres dedican al trabajo académico y universitario, 1.71 horas mas que sus
pares masculinos. Si esta data se desagrega por instituciones, en todos los casos, excepto el de
la UNSA con una dedicacion en promedio 30 minutos menor, la dedicacion en horas de trabajo
de las cientificas es en promedio mayor a la de sus pares masculinos. En la UNAP, las mujeres
trabajan en promedio 1.34 horas mas que sus colegas hombres, mientras que en la UNSAAC
esta diferencia es de 2.63 horas, enla UNT de 4.45 horas y en la UNCP de 3.58 horas adicionales
en el caso de las mujeres.

También es posible desagregar esta informacion por especialidades, en cuyo caso también
observamos que las mujeres dedican un mayor nimero de horas al trabajo académico y
universitario.

Tabla 40

Dedicacion promedio en horas al trabajo académico o universitario, por especialidad

Ciencias 39.88

Ciencias de la Salud 32.92

alelulacs Ingenieria 37.96
Promedio General de Hombres 37.72

Ciencias 40.56

Mujer Ciencias de la Salud 35.33
Ingenieria 41.50

Promedio General de Mujeres 39.43

H: 508, M: 194, T: 702

En el promedio de horas de dedicacién al trabajo académico o universitario de acuerdo a la
especialidad, las mujeres dedican en todos los casos un mayor nimero de horas. La menor
diferencia es en las especialiades de Ciencias, en donde las mujeres dedican 0.68 horas mas
qgue los hombres, mientras que en Ciencias de la Salud esta diferencia llega al 2.41 horas y en
Ingenieria a 3.54 horas adicionales. También a nivel de promedio general, las mujeres trabajan
1.71 horas mads que los académicos hombres, en muchos casos, como hemos visto en este
estudio, para obtener un reconocimiento igual o menor en su trabajo académico. Por otro lado,
una mayor dedicacidn en horas al trabajo académico y universitario supone también mayores
dificultades para conciliar el trabajo y la vida familiar e impone una doble jornada de trabajo
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en las mujeres cuando la dedicacion al trabajo académico se suma a las horas de trabajo
domeéstico y a las labores de cuidado. Como veremos a continuacion, las percepciones sobre el
impacto de la maternidad en el desarrollo de la carrera académica de las docentes, expresadas
en la encuesta tanto como la data cualitativa recogida a través de las entrevistas en
profundidad, estan muy vinculadas a la poca corresponsabilidad y a la mayor dedicacion de las
mujeres a las tareas de cuidado de hijas e hijos (ver tabla 37).

7.1.3. Percepciones sobre maternidad/paternidad

La asignacion de labores domésticas a las mujeres desde muy temprana edad es uno de los
elementos recurrentes en el trabajo académico de las mujeres. Este se asume como una
responsabilidad natural de las mujeres y aunque existe una percepcion de injusticia en algunas
de ellas, son pocas las que cuestionan esta forma de distribucién del trabajo doméstico al
interior de la familia. Esta ambivalencia frente a cdmo se distribuye el tiempo entre las labores
de cuidado y la dedicacion al trabajo, se complejiza en el caso del cuidado de nifias y nifos.
Aun cuando las tareas resulten compartidas con otras personas dentro de la unidad familiar
(pareja, familiares, otras personas), la responsabilidad principal del cuidado se asume como
una tarea de la madre. Como veremos en el siguiente cuadro, existen algunas diferencias entre
las y los docentes de las distintas universidades que conforman el estudio, en relacion al
impacto que la maternidad/paternidad pueda tener sobre su trayectoria profesional.
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Tabla 41

profesional (en una escala de 1 nada a 10 mucho)? Por universidad

En su opinidn, é¢la maternidad/paternidad le ha perjudicado o le podria perjudicar en su trayectoria

De6a8 De9al10 NS / NC Total general

0%|i 4% 8% 100%

5% 2% 15% 100%

Hombre | ;nsaac 20%|i 8% 9% 100%
9% 1% 12% 100%

27% 0% 2% 100%

0% 0% l 21% 100%

16% 3% I 18% 100%

Mujer | ynsaac 33% 5% I 10% 100%
5% 2% I 5% 100%

UNCP 36% 8% I 4% 100%

H: 514, M: 198, T: 712

La mayor parte de hombres y mujeres opinan que la paternidad/maternidad podria afectar en

una escala menor (0 a 5) su trayectoria académica. Tanto las profesoras de la Universidad

Nacional de Trujillo como los profesores de la Universidad Nacional de la Amazonia consideran

en mayor medida (88%) que el impacto de la maternidad o la paternidad sobre su trayectoria

docente es o sera bajo. Por otra parte, un 44% (36% + 8%) de las profesoras de la Universidad

Nacional del Centro del Perd consideran que la maternidad perjudicard su trayectoria

profesional (escalas de 6 a 8 y de 9 a 10). Les siguen con una percepcion similar las docentes

de la Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco con un 38% entre impacto medio y alto

de la maternidad sobre la trayectoria académica (33% + 5%).
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Algunas otras comparaciones se pueden establecer en relacion a las facultades a las que
pertenecen las y los docentes.

Tabla 42
En su opinidn, éla maternidad/paternidad le ha perjudicado o le podria perjudicar en su trayectoria
profesional (en una escala de 1 nada a 10 mucho)? Por facultad
De6a8 De9a 10 NS/ NC Total general
Ciencias
Hombre 8% 1% 17% 100%
F
Ciencias de la
Salud
11% 0% 8% 100%
Ingenieria
19% 4% 6% 100%
Ciencias
Mujer 14% 3% 15% 100%
Ciencias de la
Salud
13% 2% 11% 100%
Ingenieria
29% 5% 9% 100%

H: 514, M: 198, T: 712

Observamos que el mayor grado preocupacion acerca de como la maternidad perjudica o
podria perjudicar la trayectoria profesional de las docentes corresponde a las profesoras de
Ingenieria 34% (29% + 5%), con una preocupacién media y alta, mientras que la preocupacion
mas alta entre los hombres se encuentra también en esta misma facultad, con una
preocupaciéon media y alta del 23% (19% + 4%). Adicionalmente, vale la pena destacar que la
preocupacion media y alta sobre el impacto de la maternidad en la trayectoria docente es mas
alta entre las mujeres de ciencias (17% = 14% + 3%) y ciencias de la salud (15% = 13% + 2%)

gue entre los docentes hombres de estas mismas facultades (9% y 11%).
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Un tercer nivel de anadlisis es cdmo cambian las percepciones en relacidén a la maternidad y
paternidad en los diferentes grupos etarios que componen la muestra. Mientras las docentes
entre los 29 y 35 afos consideran mas favorablemente la maternidad (escala 2.1 de 5.0) y el
posible impacto sobre su trayectoria profesional, los hombres entre 29 y 35 opinan en mayor
grado (escala 3.4) que la paternidad puede afectar su trayectoria profesional. Esta tendencia
se revierte a partir de los 36 y hasta los 65 afios. En este grupo etario, son las docentes las que
consideran en mayor grado que la maternidad ha perjudicado o podria perjudicar sus carreras
académicas. De hecho, son las mujeres entre los 46 y los 55 anos, las que se consideran en
mayor grado (escala 4.1) que la maternidad/paternidad representa un riesgo para su
trayectoria profesional. Del mismo modo, las y los docentes que no tienen hijos/as, opinan de
forma diferente con respecto a la maternidad/paternidad con respecto a su grupo etario.
Mientras que entre los 29 y los 35 afios, las mujeres sin hijos/as consideran en un mayor grado
que los hombres que la maternidad/paternidad podria influir negativamente sobre sus
carreras (3.0 vs. 2.3 en los hombres). Esta preocupacién de las mujeres se disipa ligeramente
entre los 36 y 45 afios, para hacerse mas fuerte al final de la etapa reproductiva de las mujeres,
entre los 46 y 55 ainos (4.5).

Figura 14

¢La maternidad/paternidad le ha perjudicado o le podria perjudicar en su trayectoria profesional:
Mujeres y hombres que no tienen hijos

Entre 29 y 35 afios

3.00

Entre 66 y 75 afios Entre 36 y 45 afios

4.35

Entre 56 y 65 afios Entre 46 y 55 afios

Hombre e=@™\ujer

H:58, M:34, T:92
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En cambio, en los hombres sin hijos/as, la percepcién de la paternidad como algo que podria
limitar la trayectoria profesional es mas fuerte entre los 36 y los 45 afios (4.35) y luego durante
los 56 y 65 (4.00), aunque nunca llegue a alcanzar el promedio mas alto entre las mujeres (4.50,
46-55 afios). La percepcion de la maternidad y la paternidad como perjudicial para la
trayectoria profesional, también cambia con respecto a la edad, entre las y los docentes que si
tienen hijos/as.

Figura 15

¢La maternidad/paternidad le ha perjudicado o le podria perjudicar en su trayectoria profesional:
Mujeres y hombres que si tienen hijos

Entre 29y 35 afios

1.40

Entre 66 y 75 afios Entre 36 y 45 afios

Entre 56 y 65 afios Entre 46 y 55 afios

H:454, M:164, T:618

La opinidn mas polarizada se da entre las y los docentes con hijos/as que tienen entre 29y 35
afios. En este grupo, los hombres consideran en un mayor grado (4.25) que las mujeres que la
paternidad estd afectando su trayectoria profesional, mientras que las mujeres en ese mismo
rango de edad, no consideran que pueda afectarles (1.40). A partir de los 36 afios y hasta los
65 afios, las docentes con hijos/as consideran en mayor grado que los hombres que su
maternidad tiene un impacto negativo en su trayectoria profesional. Surge la pregunta de si
esta percepcion de la maternidad como elemento de riesgo para el desarrollo profesional de
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las cientificas, se relaciona de alguna forma con el nimero de hijos que en promedio tienen las

docentes, en relacién al grado académico alcanzado.

Figura 16
Promedio de NUmero de Hijos por Grado Académico
EHombre = Mujer
2.50
2.37 2.40
Bachiller Titulo profesional Magister Doctor/a

H: 454, M:163, T:617

En todos los casos, el promedio de nimero de hijos/as por mujer es menor. En el caso de las

cientificas con doctorado se trata de una ligera variacién, un promedio de 2.31 numero de

hijos/as por doctora versus un promedio de 2.40 nimero de hijos/as en el caso de los

cientificos con doctorado. La mayor diferencia se presenta entre docentes con licenciatura,

gue quiza se encuentren tanto a mitad de su carrera profesional como del periodo

reproductivo. En este caso, las docentes con licenciatura tienen un promedio de 1.35 hijos/as,

mientras que los docentes tienen un promedio de 2.18 hijos/as.

Finalmente, los retos de la conciliacién entre vida familiar y vida laboral se expresan tanto en

el tipo de dificultades que preocupan a hombres y mujeres, como en los niveles de satisfaccion

en relacion a la conciliacidn que expresan unos y otras. En términos de las dificultades, las que

mas preocupan a las cientificas tienen que ver con la falta de guarderias, la flexibilidad laboral,
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el horario de trabajo, el cuidado de otras personas y la falta de tiempo libre, todas dificultades
vinculadas con el manejo del tiempo, en especial para ser dedicado a labores de cuidado.

Figura 17

En una escala de 1 a 5, en donde 1 significa que NO hay dificultad y 5 que hay MUCHA dificultad, indique para cada aspecto,
el grado de dificultad que le suponen para conciliar el trabajo con las responsabilidades familiares y personales

Hombre «=l=Mujer

1. El horario de trabajo

8. El tener personas dependientes a 2. La flexibilidad laboral (permisos,
su cargo licencias, etc.)

2.27

7. El tiempo libre para dedicarlo a lo

que se quiera 303

3.06 3. Las exigencias del cargo

4. La falta de guarderias/escuelas
6. Que trabaje también mi pareja 315 infantiles con horarios y precios
razonables

5. Tener que aceptar trabajos
adicionales para cubrir gastos
familiares

H:474 - 504, M:167 — 195, T:646 - 699

En un segundo grupo, se encuentran aquellas dificultades que preocupan por igual a las y los
docentes, como verse en la necesidad de aceptar trabajos adicionales para cubrir gastos
familiares. Y en el Unico caso en el que una dificultad preocupa mas a los cientificos que a sus
pares femeninas, se trata del hecho de tener una pareja que también se dedica a trabajar (y
gue por tanto no pueda dedicarse de forma exclusiva a labores domésticas y de cuidado no
remunerado).

107



Figura 18

Con respecto a la relacion entre la maternidad o paternidad y la carrera profesional hay varias opciones posibles. ¢ Cual de las siguientes
se aproximaria mas a la suya?

HHombre 5 Mujer

63%

Es preferible no tener hijos/as y Esperar a tener una posicién Lo importante es desarrollar la Tener los/as hijos/as lo antes
centrarse sélo en el trabajo consolidada para darles todo lo que carrera lo maximo posible, aunque posible, aunque se pueda poner en
necesiten los tengas muy tarde riesgo la carrera

H: 425, M:138, T:563

En cuanto a cdmo se expresa esta tension en la conciliacidn de la vida profesional y familiar en
relacion a los hijos, hay un mayor porcentaje de cientificas que consideran que lo que debe
privilegiarse es el consolidar una posicion econémica antes de tener hijos/as (M: 63%, H: 54%),
para asi proveerles de todo lo que necesiten. Cuando esta opcion de privilegiar la carrera
profesional (a través del éxito econdmico) se convierte de una preocupacion por el bienestar
de los hijos, en una apuesta por el desarrollo personal de la carrera, entonces, el porcentaje
de mujeres que se identifica con la opcion se reduce del 20% en el caso de los cientificos a 13%
en el caso de las cientificas. En todo caso, si se suman ambas opciones, el resultado es del 76%
para las mujeres y 74% para los hombres. No se trata de una diferencia tan marcada en
términos de género, pero si muestra una tendencia de opinién a que se debe posterasgar la
maternidad/paternidad hasta el momento de consolidar la carrera profesional y asociado a
ello, consolidar también la capacidad econdmica de proveer para los/as hijos/as.

Para concluir esta seccidon nos referimos a las diferencias entre hombres y mujeres docentes
en relacion a los niveles de satisfaccidn en la conciliacidon familia-trabajo. Una primera mirada
a estas diferencias se obtiene a través del analisis del puntaje promedio que hombres y mujeres
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asignan a sus niveles de satisfaccidon en la conciliacion familia-trabajo, en donde 1 significa
'nada satisfecho/a' y 10 significa 'totalmente satisfecho/a'. La diferencia a nivel de promedios
es muy sutil. Apenas se percibe un menor grado de satisfaccion de las mujeres con respecto a
la conciliacion, 7.30 en una escala del 1 al 10, en el caso de las mujeres, versus un 7.63 en el
caso de los hombres. Esta ligera diferencia nos lleva a preguntarnos con respecto a si la brecha
se acentua en relacion a la carga familiar, a la maternidad/ paternidad, al estado civil, a la
especialidad o universidad de procedencia. Todas preguntas que requieren de un analisis
adicional. Sirva por ahora para contrastar, las respuestas de los docentes con hijos, en relacién
a la conciliacion familia-trabajo y a su estado civil.

Tabla 43

Respuesta de docentes_con hijos ante la pregunta: La conciliacion entre la vida familiar y laboral
suele ser un problema dificil de resolver, ¢ Cual de estas expresiones reflejaria mejor cémo ha
resuelto Ud. esta tensién?, por sexo y estado civil
asado/a o convivien Divorciado/a Separado/a Soltero/a Viudo/a
Hombre | Mujer | Hombre Hombre | Mujer | Hombre | Mujer | Hombre

Ha logrado un
equilibrio bastante
satisfactorio entre su
familia y su carrera,
sin perjudicar su vida
personal.

35% 34%

Ha tenido que
postergar o prestar
menos atencion a su
carrera profesional
para sacar adelante
a sus hijos/as.

Ha tenido que
prestar menos
atencion a los/as
hijos/as para poder
concentrarse en su
carrera profesional.
Ha tenido que
soportar jornadas
dobles (en el trabajo
y en casa) para
atender a sus
hijos/as sin
descuidar su carrera
profesional.

8% 11% 36%

30% 20%

24% 36%

NC || 3% 0%|] 9% 0%

4% 0% I 14% 0% 0% 0%

H: 452, M: 160, T:612
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Notese que mientras hombres y mujeres casados o convivientes declaran en un porcentaje
similar (H: 35%, M: 34%) haber logrado un equilibrio bastante satisfactorio entre su vida
familiar y su carrera, sin perjuicio de su vida personal, el porcentaje de mujeres divorciadas,
separadas y solteras que han logrado este equilibrio es cercano al doble de los hombres, en
cada uno de los grupos, excepto en el caso de los viudos (75%), que superan en niveles de
satisfaccion ampliamente a las mujeres en el mismo estado civil (20%). Es igualmente
sintomatico es que la expresion de haber tenido que prestar una menor atencién a los/las
hijos/as para concentrarse en su carrera profesional tiene una mayor incidencia entre los
hombres que en las mujeres, ya sean estos casados, divorciados, separados o solteros (30%,
45%, 56%, 50%); excepto en el caso de las viudas, en donde el 40% de ellas se identifica con la
expresion.

Y finalmente, una evidencia sobre la doble jornada asumida por las mujeres, quienes declaran
de forma mayoritaria haber tenido que soportar estas jornadas dobles, en el trabajo y en la
casa, para atender a sus hijos/as sin descuidar su carrera profesional, ya sean estas casadas
(36%), divorciadas (53%), separadas (39%), solteras (40%) o viudas (20%). Esto a su vez, puede
ser contrastado en un analisis por escalas en relacion a cada una de las universidades
participantes en el estudio.
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Tabla 44

¢En qué medida se siente Ud. satisfecho/a o insatisfecho/a con la conciliacion entre su vida
familiar y laboral (donde el 1 significa que no esta nada satisfecho/a y el 10 que se siente
totalmente satisfecho/a)

De9al0 NS/NC [Total general
UNAP 29% 0% 100%
UNSAA 31% | 4% 100%

Hombre I
UNSAAC 20% 7% 100%
UNT 40% I 5% 100%
UNCP 34% 0% 100%

F
UNAP 50% 0% 100%
UNSAA 18% 7% 100%

Mujer

UNSAAC 18% 5% 100%
UNT 27% 2% 100%
UNCP 12% 4% 100%

H: 515, M: 198, T: 713

A nivel de las universidades, observamos que la mayoria de docentes hombres (62%) y mujeres
(64%) de la Universidad Nacional del Centro del Peru tiene un grado de satisfaccion entre 6 y
8 puntos. Sin embargo, el grado de satisfaccion entre 1y 5 puntos, es decir, de poca o ninguna
satisfaccidn es significativamente mas grande entre las mujeres con un 20% del total, versus
un 5% en el caso de los hombres. Del mismo modo, el porcentaje de profesores con una
satisfaccion alta, es decir, entre 9 y 10 puntos, es mas grande entre los hombres (34%) que
entre las mujeres (12%). En contraste, mientras las profesoras de la Universidad Nacional de la
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Amazonia Peruana expresan en su mayoria (50%) un alto grado de satisfaccién en relacién a la
conciliacion familia-trabajo (escalas 9 y 10), los profesores de la Universidad Nacional de
Trujillo lideran los mayores niveles de satisfaccion entre los varones en relacion a la conciliacion
(escalas 9y 10) con un 40% del total por universidad.

7.2. Resultados cualitativos

Las entrevistas en profundidad nos llevan a contrastar estas diferencias, en muchos casos
sutiles, en el impacto que tiene una mayor dedicacién a tareas domésticas y de cuidado sobre
el desarrollo académico y la trayectoria docente de las mujeres. En la mayor parte de las
entrevistas, 26 de las 29 docentes entrevistadas no hacen referencia a que las labores
domésticas y de cuidado sean compartidas con sus parejas. Si mencionan a otras personas con
las que comparten las labores domésticas y de cuidado: familiares, familia politica y personas
contratadas. Solo 2 profesoras declaran que sus parejas participan activamente en las labores
domeésticas y el cuidado de los/as hijos/as (Ingeniera de Sistemas, UNSA; Bidloga, UNT). En
ambos casos, esta dedicacién compartida con sus parejas de las tareas domésticas se da en
medio de un ambiente de valoracion y respeto a la actividad profesional de las mujeres
cientificas. Una corresponsabilidad que resulta fundamental para las académicas, porque les
facilita la realizacion de trabajos de campo, asi como la participacion en cursos de formacién y
conferencias académicas fuera de sus lugares de residencia, con el consiguiente impacto
positivo para sus trayectorias académicas.

La realizacion de trabajo de campo requiere una mencion propia en términos del esfuerzo de
conciliacion familia-trabajo, pues implica una actividad fundamental para la produccién
académica cientifica. Por un lado, se encuentra el desarrollo de estrategias para adaptarse a
las austeras condiciones de vida durante el trabajo de campo, como nos lo relata una biédloga
de la UNSAAC,

...Ias chicas no tienen mucho fisico para caminar, incluso alguna vez que trabajé
yo con puro hombre. Trabajaba con una sefiora y ella usaba un poncho largo,
porgue cuando ibamos de caminata podia bajarse el pantalén y orinar por
ejemplo y sin ningln problema porque era complicado eso en el campo.
(Bidloga, UNSAAC)
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Mientras que, por otro, se encuentra la preparacion de las responsabilidades domésticas para
gue sean asumidas por otras personas en la casa.

Si hay que llevarlas [a sus hijas] al colegio cuando yo viajo, obviamente tengo que
dejarlo todo perfectamente organizado, éno? (Ingeniera de Sistemas, UNSA)

Estas experiencias hacen incluso que las propias cientificas naturalicen las diferencias entre
géneros y repitan los estereotipos como, por ejemplo, hacer referencia a que las chicas no
tienen el mismo fisico que los varones para hacer trabajo de campo. Pero, sobre todo, las lleva
a naturalizar las labores de cuidado y a ver estas tareas como un limitante que las aleja de la
realizacion de trabajo de campo, mientras que perciben que los varones realizan investigacion
de campo sin preocuparse de actividades de cuidado, ni tareas domésticas:

Necesariamente uno tiene que pagar para que te acompafien a muestrear [...]
Yo tengo que aprovechar las lluvias, tengo que ir antes que sean mas
torrenciales y tengo que buscar alglin asistente que me acompaiie. (Bidloga,
UNT)

Yo creo que es por la labor que la mujer realiza, mientras el varén sale de la casa
y puede dedicarse a su trabajo muchas horas. Nosotras tenemos que pensar en
nuestros hijos, nuestra casa. En el caso mio, mi papa esta conmigo, yo tengo que
regresar a verlo. Yo creo que son mas cosas a las que nos dedicamos nosotras y
no nos da el tiempo para poder dedicarnos solo a la vida cientifica, él [hombre]
puede viajar mas tiempo que nosotras porque deja a sus hijos con nosotras.
(Bidloga, UNSAAC)

En el caso especifico de una de las entrevistadas, ella y su ex-esposo se dedicaban juntos a la
investigacion y reproducen en esta relacién una division sexual del trabajo en su actividad
académica:

113



...6l hacia trabajo de campo, porque como yo me dedicaba a mis hijas no podia
viajar; porque nuestros trabajos eran en biodiversidad en raices y tuberosas. [...]
El viajaba y hacia el trabajo de campo y yo me encargaba de escribir los articulos,
los trabajos. (Bidloga, UNSAAC)

Por otro lado, una de las consecuencias de no “cumplir” con las labores de cuidado socialmente
asignadas es el desarrollo de un profundo sentimiento de culpa, que se convierte en un alto
costo a pagar por quienes optan por desarrollar su carrera académica. Una ingeniera de la
UNSAAC, nos expresa este sentimiento:

Entonces yo la dejaba con todas sus cositas, su desayuno, ya tenia como 6 afios,
era pequeia. Ya sabia poner su desayuno al microondas, entonces le dejaba
todo. Entonces al momento del break, habia un descanso y mi casa estaba a
cinco minutos. Entonces yo iba corriendo a verla y con las mismas subia otra vez
a la maestria. Me da pena porque la dejaba muy sola, libre y a mi me parece que
si les afecta esas cosas. Si bien es cierto una cufiada me decia yo la voy a ver no
te preocupes, pero no era lo mismo. (Ingeniera, UNSAAC)

También las entrevistas a las cientificas revelan con mucha claridad como el tiempo dedicado
a labores domésticas compite con la vida académica, en especial con el tiempo que podrian
dedicar a la investigacion. Una médica de la UNSA y una fisica de la UNT nos lo relatan con
precision:

Habia ocasiones en que tenia en realidad que dar mas tiempo para cumplir con las
tareas domésticas. Yo tenia una persona que me ayudaba, éno? Pero
definitivamente hay cosas que uno tiene que hacerlas y en ese aspecto si te digo
con sinceridad que mi esposo no colaboraba mucho. Si se trataba de hacer tareas
domeésticas, el 95% tenia que hacerlas yo. (Médica, UNSA)

Pero la preocupacién emocional, a pesar que tengo ayuda en casa. Siempre al
margen de la ayuda, he notado que hay personas, que si es soltera se dedica mucho
a la investigacion, publica también. Entonces tiene tiempo y en verdad, las mujeres
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cuando tienen una familia siempre le da un tiempito adicional para dedicarse mas
a eso. (Fisica, UNT)

Esta observacion de una fisica de la UNT con respecto a que las horas dedicadas a labores
domeésticas y de cuidado son mayores en el caso de las cientificas con hijos/as, resulta también
evidente en términos de las limitaciones que suponen para la realizacion de trabajo de campo
o para desplazarse fuera de sus lugares de residencia por actividades académicas. Una bidloga
de la UNSAAC nos lo refiere de esta forma:

Yo creo que son mas cosas a las que nos dedicamos nosotras y no nos dan el tiempo
para poder dedicarnos solo a la vida cientifica, él puede viajar mas tiempo que
nosotras, porque deja a sus hijos con nosotras. (Bidloga, UNSAAC)

Como ejemplo, una médica de la UNSA, nos muestra en su entrevista sentimientos
ambivalentes frente al impacto que la dedicacién al cuidado de los hijos/as tuvo en su trabajo
académico,

Cuando yo me casé, tuve que dedicarme mas a mis hijos. Yo estuve haciendo
mi tesis de la residencia, vino mi bebe (que ya nacid) y me hizo caer las hojas.
iCasi le pego! Lo grité porque estaba nerviosa y cuando me di cuenta de lo que
hice dije, nunca mas en mi vida voy a hacer una tesis. No se cumplio; pero de
repente es el rol de la mujer, pues. Se enamoran, se casan y se dedican a los
hijos y descuidan eso. En cambio, el vardn es diferente. (Médica, UNSA)

En otras entrevistas, se enfatiza que las labores domésticas son asumidas por las docentes
Ccomo una carga propia, que asumen de forma voluntaria (e incluso inconsciente) aiin cuando
represente desplazar su dedicacion al trabajo académico. Otra médica de la UNSA y una
bidloga de la UNSAAC, nos dicen:

En lo que a mi corresponde, creo que inconscientemente yo decido priorizar las
cosas de la casa y después ya lo mio. (Médica, UNSA)
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Yo creo que [la poca produccién cientifica de las mujeres] es por la labor que la
mujer realiza mientras el vardn sale de la casa y puede dedicarse a su trabajo
muchas horas. Nosotros tenemos que pensar en nuestros hijos, nuestra casa.
(Bidloga, UNSAAC)

Una matematica de la UNSA nos habla sobre cdmo su decisién de tener mas hijos/as esta
negociada con lo dificil que le resulta dedicarse al cuidado de nifios pequefios y mantener el
ritmo de su desarrollo profesional:

Yo queria tener mas hijos, pero te explico: estaba yo asi, con el pie movia la cuna del
que ya tenia dos afos, lo tenia al otro amamantandolo porque estaba recién nacidito,
y en la mano tenia el libro tratando de estudiar. (Matematica, UNSA)

Ademas, la reflexidn sobre el nimero de hijos/as a tener se encuentra también con mayor
frecuencia, en el caso de las mujeres, relacionada al impacto que su cuidado supondra en la
carrera profesional. Esto a pesar de que pueda resultar impropio expresar una posicion critica
frente a la maternidad o paternidad.

Para concluir esta seccidon sobre conciliacién familia-trabajo diremos que las cientificas, en
general, dedican mas horas a las tareas domésticas y de cuidado que los docentes hombres, y
gue esta dedicacidn parece tener un impacto negativo en su trayectoria académica, que se
evidencia a través de ligeras diferencias en la obtencién de los grados académicos y las
categorias docentes mas altas. También se evidencia con mayor claridad en las entrevistas a
profundidad, en donde los testimonios apuntan a una mejor dedicacién a actividades de
investigacion en funcién de la dedicacion a tareas domésticas y de cuidado.
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8. AUTOPERCEPCION Y VALORACION DE LA TRAYECTORIA PROFESIONAL

De repente yo creo que lo hago bien y no
lo estoy haciendo bien, a mi me queda esa
duda. (Médica, UNSA)

8.1. Descripcidn cuantitativa

Este estudio plantea como hipdtesis que existen valoraciones diferenciadas en torno al
curriculum y logros académicos de hombres y mujeres en ciencias e ingenieria que generan
impactos en la autopercepcion de sus propios logros y en el reconocimiento de sus pares. En
el caso de las mujeres, estas suelen ser valoraciones negativas que obstruyen su desempeiio y
resultan en desventajas tanto en el dmbito académico como en su carrera docente. A pesar de
que en las ultimas décadas las mujeres han alcanzado mayor presencia en la educacién
superior, subsisten espacios altamente masculinizados como, en este caso, las ciencias e
ingenieria que evidencian un trato diferenciado hacia las mujeres por parte de los hombres,
asi como por parte de otras mujeres. Las actitudes discriminatorias, tanto sutiles como
explicitas, se van normalizando en el dia a dia y, muchas veces, no permiten medir sus
implicancias entre quienes las padecen.

Como se menciond en el marco tedrico, entre las actitudes y comportamientos normalizados
contra las cientificas que generan inequidades en los ambientes de trabajo y estudio estan el
interrumpir de forma sistematica mas a las mujeres que a los hombres, el prestar mas atencion
cuando habla un hombre o no tratar de forma seria los aportes e investigaciones de las
mujeres, entre otros (Buquet, 2013). El tipo de comentarios mencionados afectan las
relaciones de trabajo, pero, sobre todo, afectan la autopercepcién de quienes son las afectadas
y merma la valoracion de sus capacidades. Este mecanismo tiene como resultado un conjunto
de recordatorios sobre su no pertenencia que se basan en el cuestionamiento de sus
capacidades y de su talento (Cockburn, 1991).
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A partir de lo dicho es que abordamos las preguntas relacionadas a la percepcidn y
autopercepcion del CV, valoracion de la trayectoria profesional y niveles de satisfaccion frente
a la misma. En lo referente a la autopercepcién del CV, se comenzd preguntando a los
académicos y académicas cdmo consideran que se encuentra su CV en relacién al de sus pares.
Lo que observamos es que hay una diferencia considerable entre hombres y mujeres al
momento de evaluar su propia experiencia laboral: 47% de hombres encuestados considera
gue su CV se encuentra en un nivel promedio con respecto al de sus pares académicos, en
cambio en el caso de las mujeres el 39% considera que su CV tiene caracteristicas similares al

de sus pares.

Tabla 45
Actualmente, si compara su curriculum académico con el de sus compafieros/as de
departamento de la misma categoria, considera que su curriculum estaria
Hombre Mujer Hombre B Mujer
En la media 47% 39% 47% -
No conoce el CV de sus
N 14% 25% 14%
comparieros/as
Por debajo de la media 4% 2% 4%2%
Por encima de la media 34% 34%
0,
(sobre la media) ° ? 34% -
Total 100% 100%

M: 198, H: 515, T: 713

Resulta interesante ademas observar que el 25% de mujeres encuestadas declara no conocer
el CV de sus compariieros o compaiieras mientras que, en el caso de los hombres, 14% declara
lo mismo. ¢Podriamos inferir que los hombres estan mds atentos a comparar su experiencia
laboral con la de sus pares? ¢O tienen mejores redes de intercambio que permiten constatar
esta informacién? ¢Por qué las mujeres desconocen la trayectoria profesional de sus colegas?
¢Podria decirse que el clima laboral hostil hacia las mujeres genera en ellas ansiedades que las
hacen dudar de sus capacidades autoexcluyéndolas del ambiente laboral? Las cifras obtenidas
en la encnuesta no necesariamente reflejan eso, no obstante, los resultados del analisis
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cualitativo nos indican que estas actitudes existen en las mujeres entrevistadas al momento de
una indagacion mas personal, mas alla de los alcances que puede tener el cuestionario.

¢Como se percibe la relacién entre el esfuerzo académico y la posicién ocupada en la
actualidad? En la siguiente tabla vemos que tanto hombres (64%) como mujeres (66%)
consideran que su posicién actual corresponde a sus méritos en porcentajes similares. En el
caso de los y las docentes que piensan que su posicion actual estd por debajo de sus méritos
observamos una brecha de 3%, 35% en el caso de los hombres y 32% en el caso de las mujeres.
Lo mismo sucede en el caso de aquellos y aquellas que perciben que su categoria actual esta
por encima de los méritos que refleja su CV. En estes caso tenemos una diferencia de 1% de
mujeres sobre hombres. Veamoslo a continuacién:

Tabla 46
¢Considera usted que la categoria que ocupa en la actualidad?
B Mui
Hombre Muijer Hombre M Mujer
Corresponde a sus méritos 64% 66% 64% -
Esta por debajo de sus
, .p : 35% 32% 35% -
meritos
Esta por encima de sus
, .p 1% 2% 1% 2%
meritos

M: 198, H: 515; T: 713

Dado que a simple vista las diferencias no son tan significativas, decidimos ahondar un poco
mas y cruzamos el universo total de encuestados por grado académico. El grado académico
tomado en cuenta es el grado académico que corresponde a su categoria docente actual.
Veamos ahora la autopercepciéon de lo obtenido en este ambito:
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Tabla 47

Bachiller Titulo profesional Magister Doctor/a
Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Corresponde a | 6% 0% I 11% 0% I 11%
sus méritos
Auxiliar Esta por debajo I 15%|I 7% I 14% 44% . 44%
de sus méritos
Esta por encima 0% 0% 0% 0% 0%
de sus méritos
Corresponde a 11% 0%
sus méritos
Asociado/a  |Esta por debajo 0% 11%)
de sus méritos
Estd por encima 0% 0% 0% 0% 2% 0% 0% 0%
de sus méritos

Corresponde a |. 43% ’ 34%|l 38%|i 18%’i 19% I 22% I 22%

sus méritos

Principal  |Esté por debajo 3% 3% 3% 2% 2% 4% | @
de sus méritos

Estd por encima 0% 0% 0% 2% 0% 0% 0% 0%
de sus méritos

M: 198, H: 515; T: 713

Como vemos, en la categoria “Profesor Auxiliar” con estudios de maestria, 26% de hombres y
15% de mujeres consideran que hay correspondencia entre su posicién docente y sus méritos.
En la misma categoria docente, por el contrario, 41% de mujeres con maestria consideran que
esa categoria no corresponde a sus méritos académicos contra el 26% de hombres que se
declara en la misma situacidn. Entre los docentes asociados con grado de bachiller, podemos
encontrar que el 24% de mujeres considera que su categoria actual corresponde a sus méritos
versus el 16% de hombres en la misma situacidn. En la otra orilla, entre los y las docentes
insatisfechos con su categoria actual y la correspondencia de sus méritos, observamos que 17%
de hombres con titulo profesional consideran que su posicidn esta por debajo de sus méritos,
mientras que 11% de docentes encuestadas se califica en la misma situacion. Entre los
profesores principales, categoria que es requisito para participar en la toma de decisiones,
observamos que en los extremos estdn las brechas mdas amplias. Las y los docentes con grado
de bachiller consideran que ser profesor principal corresponde a sus méritos en un 43% de
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varones y 52% de mujeres, mientras que entre los que han alcanzado el grado de doctorado se
encuentran las brechas mas amplias de insatisfaccién: 22% de hombres con doctorado
considera que la posicion de profesor principal estd por debajo de sus méritos, mientras que
el 11% de mujeres considera lo mismo. En lineas generales, las brechas mas altas en la relacién
desarrollo académico — satisfaccidon se da en las mujeres de ciencia con maestria que son
profesoras auxiliares. Si observamos esta misma data cruzada por especialidad obtenemos los
siguientes resultados:

Tabla 48
Bachiller Titulo profesional Magister Doctor/a
Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
20% 45% 13% 29% 18%
Corresponde a sus méritos
Ciencias I 15% I 17% I 7% I 17% I 8% I
Esta por debajo de sus méritos

2%

0% 0% 0% 2%
Esta por encima de sus méritos

4% 7% I 8% I 17%) I 10%
Corresponde a sus méritos

E—

ncias de la Sa 3% 3% I 7%
Esta por debajo de sus méritos

| 5%| 6%|i 19% O%I ‘ 22%

0% 0% 0% 1% 2% 0% 0%

Esta por encima de sus méritos

. 41%’i 24%, . 45% I 24%, I 28% I 11% I 11%
Corresponde a sus méritos

0%

Ingenieria I 16% 3% I 20% | 6% I 24% I 15% I 11%’i
Esta por debajo de sus méritos

11%

0% 0% 0% 0% 2% 0% 0%

Esta por encima de sus méritos

0%

M: 198, H: 515; T: 713

Solo revisando los niveles de insatisfaccién entre el desempefo académico y los logros
podemos observar que, en las ciencias, los niveles mas altos son mas bien masculinos y
corresponden a los cientificos con doctorado. En las ciencias de la salud, los niveles mas altos
de insatisfaccion, por el contrario, lo tienen las cientificas que han alcanzado el grado de
doctorado. Cabe mencionar que como después constatamos en el analisis cualitativo, en las
ciencias de la salud se da una gran competencia entre hombres y mujeres desde los primeros
anos basicos de la formacidon académica, hay mucha exigencia que en el futuro que en el caso
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de las mujeres viene acompafiada ademas de la carga familiar. También podriamos contrastar
con la presencia de las doctoras en los puestos de toma de decision como una forma de buscar
las causas de esos niveles de insatisfaccion.

Cuando se les pregunto a los docentes si en algin momento de su carrera se habia procedido
de manera injusta, tanto hombres como mujeres responden en un alto porcentaje (sobre el
40% en ambos casos) que si. Este porcentaje es interesante si consideramos que las
universidades se definen a si mismas como espacios meritocraticos donde las promociones se
dan en funcion al desempefio. Sin embargo, si analizamos las respuestas abiertas a esta
pregunta encontraremos que el resultado de las evaluaciones se percibe como viciado por
varios factores que van desde retraso en el cumplimiento de los protocolos de nombramiento,
ausencia de plazas, trabas burocraticas, influencias, favoritismos, manejo politico hasta
corrupcion que reflejarian que los sistemas de promocion académica en las universidades no
han logrado establecer criterios claros que puedan medir de manera objetiva el desempefio,
aporte e innovacién de los docentes. Estableciendo, por el contrario, un sistema imperfecto y
discrecional que genera altos niveles de disconformidad de la comunidad académica y que
“fomenta la corrupcion, el credencialismo, desalienta los trabajos de largo alcance, genera
altos niveles de estrés y angustia” (Ordorika, 2004). Si a esto le agregamos el componente de
género constataremos que el nivel de disconformidad por acciones consideradas injustas es
mayor, como se refleja en el 49% de encuestas del siguiente cuadro:

Tabla 49

Siente que en algin momento de su carrera docente (promociones) se ha procedido con usted
de manera injusta?

Hombre Mujer Hombre B Mujer

Total 100% 100%

M: 198, H: 515, T: 713
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Si bien hay una diferencia de 4% entre hombres y mujeres que declaran que se ha procedido
de manera injusta en algin momento de su carrera docente (pregunta 21), este resultado no
refleja grandes brechas de desigualdad necesariamente. Desagregamos la misma pregunta por
especialidades y lo que podemos observar frente a los porcentajes de disconformidad respecto
a situaciones de injusticia es que si bien tanto en ciencias como en ciencias de la salud las
mujeres declaran en mayores porcentajes (46 y 24% respectivamente) no haber
experimentado situaciones de injusticia (aunque el analisis cualitativo posterior revelara que
no es tanto asi), en la ingenieria tenemos otro panorama. Aunque 30% de ingenieras declara
no haber sufrido situaciones de injusticia (frente al mayoritario 67% de sus pares masculinos),
en la otra orilla, entre las cientificas encuestadas de todas las especialidades, las ingenieras
declaran en un mayoritario 62% que en algin momento de su trayectoria profesional se ha

procedido con ellas de manera injusta.

Tabla 50

Porcentaje de docentes que respondieron ante la pregunta: éSiente que en algin momento de su carrera
docente (promociones) se ha procedido con usted de manera injusta?, por sexo y especialidad

L Ciencias de la L,
Ciencias Ingenieria Total
Salud
No Hombre . 19% I 14% - 67% 100%
uer B <l <~ >~ o
L Ciencias de la L,
Ciencias Ingenieria Total
Salud
() 0, 0,
] Hombre - 43% . 30% . 27% 100%
Si

H: 514, M: 197, T: 711

Es importante notar que existen interferencias que no son cuantificables en las trayectorias de
las cientificas que van desde el acceso a los recursos institucionales, las desigualdades en las
promociones y ascensos o el desempefio de sus actividades en medio de comentarios
naturalizados de indole sexista que merman la autoestima y ponen en duda permanentemente
la capacidad de las investigadoras. Este tipo de discriminacién sutil (en la medida que puede
ser muy poco percibida) instala en el imaginario colectivo la idea que las mujeres son menos
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capaces que los hombres en el terreno académico y mas aun en ciertas disciplinas (Hill et al.
2010). Esto ha significado para ellas un doble esfuerzo en relacién a sus colegas varones para
alcanzar los mismos resultados, obstaculos que circulan de manera tan poco perceptible que
no siempre son visibilizados de manera tal que se pueda actuar contra ellos. Con ese interés

preguntamos a hombres y mujeres por su nivel de satisfaccion con respecto a su situacién
profesional actual:

Tabla 51

Promedio del nivel de satisfaccidn con situacion profesional actual (Escala del 1-poco a 10-mucho)
por sexo y por grado académico actual

0.00
Bachiller Titulo profesional Magister Doctor/a
H Hombre 7.67 6.59 7.21 7.48
B Mujer 0.00 6.04 6.46 7.52

H:515, M:197, T:712

En general los hombres se sienten mas satisfechos con su situacion académica actual,
mostrando indices mds altos en todos los grados académicos: titulo profesional (6.59),
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maestria (7.21) y doctorado (7.48), mientras que las mujeres revelan un indice menor de
satisfaccion mientras son tituladas (6.04) o cuentan con estudios de maestria (6.46),
situaciones que podrian coincidir con su edad reproductiva lo cual significa un doble esfuerzo
para lograr una conciliacién trabajo-familia lo mds sana posible. A nivel de doctorado, tanto
hombres como mujeres expresan un indice mas alto de satisfaccion con su situacion
profesional que podria reflejar una pausa en la reproduccidn y la crianza en el caso de las
mujeres, ademads de haber cumplido una meta importante en la trayectoria académica con lo
cual la percepcion sobre el esfuerzo o sobre esfuerzo cambia. Desagregamos la misma
pregunta por especialidades para poder diferencias mas significativas en el indice de
satisfaccion:

Escala de Satisfaccion

Delabs Desacuerdo o No satisfecho

De6as8 Satisfaccion Media
De9al0 Alta Satisfaccion

Tabla 52
De9al0 NS/ NC Total general
Hombre|Ciencias 23% 3% 100%
Ciencias de la Salud 29% 1% 100%
Ingenieria 20% 1% 100%
Mujer |Ciencias 17% 1% 100%
Ciencias de la Salud 31% 0% 100%
Ingenieria 7% 0% 100%

M: 197, H:515, T:712

La mayoria de los encuestados y encuestadas se ubica en la escala 6 a 8 de “Satisfaccién
Media”, pero si revisamos los extremos encontraremos algunas diferencias interesantes. En la
escala 1 a 5 “Desacuerdo o No satisfecho” los porcentajes de las mujeres, son siempre
mayores. En ciencias 28% de mujeres se ubica en la escala 1 en contraste con el 25% de
hombres que se ubica en la misma escala. En ciencias de la salud, 22% de mujeres versus 14%
de hombres, 8 puntos porcentuales ya hacen una diferencia significativa. Eningenieria 18% de
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mujeres versus 12% de hombres se ubican en la escala mas baja de satisfacciéon 1 a 5. Entre los
altamente satisfechos, las mujeres presentan porcentajes mas bajos salvo en las ciencias de la
salud. En ciencias, el 23% de hombres se declara altamente satisfecho con su situacién
profesional actual, mientras que el 17% de mujeres lo estd. En ciencias de la salud, 29% de
hombres se declara altamente satisfecho con su situacion profesional actual, mientras que el
31% de mujeres lo esta y finalmente, en ingenieria 20% de hombres se declara altamente
satisfecho con su situacidén actual, mientras solo el 7% de mujeres lo estd. Nuevamente, 13
puntos de diferencia porcentual ya no es tan poco significativa.

Sea por el nivel de competencia, los espacios altamente masculinizados, el ambiente hostil u
otros multiples factores, las escalas de satisfaccion desagregadas nos permiten sacar a la luz
diferencias mas significativas con respecto a la alta o baja satisfaccion profesional de las
mujeres de ciencia y acercarnos mas a un panorama de desigualdad que a primera vista no se
percibe tan claramente. También nos ha permitido tener una idea mas clara de que si bien la
ciencia en general refleja situaciones de inequidad, es en la ingenieria donde podrian existir
puntos mas algidos.

En la siguiente tabla tenemos un comparativo por universidades:

Escala de Satisfaccion

Delabs Desacuerdo o No satisfecho

De6a8 Satisfaccion Media

De9a 10 Alta Satisfaccion
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Tabla 53

Pregunta 22: En una escala de 1 a 10, ¢en qué medida se siente satisfecho/a con su situacion profesional en este momento?

De9a 10 NS /NC |[Total general
UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA AMAZONIA PERUANA 8% I 4% 100%
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN DE AREQUIPA 21% 1% 100%

Hombre UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
cusco 24% 1% 100%
UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO 29% 1% 100%
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU 13% 1% 100%
UNIVERSIDAD NACIONAL DE LA AMAZONIA PERUANA . ‘ 33% 0% 100%
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN DE AREQUIPA 18%) 0% 100%

Muier UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL
1€ cusco 15% 3% 100%
UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO 20% 0% 100%
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL PERU 8%\ 0% 100%

M:197, H:515, T:712

El nivel mas alto de satisfaccidn con la situacion profesional se encuentra en las cientificas de
la Universidad de la Amazonia Peruana (33%) que contrasta con el 30% de cientificas de la
UNSA que tienen el indice de insatisfaccion mas alto (30%). El grueso de las encuestadas se
ubica en la escala de 6 a 8 que refleja una satisfaccion media, similar a la de sus pares varones
gue se hallan mayoritariamente en la misma escala. En la escala de 1 a 5 que hemos definido
como “Desacuerdo o No satisfecho” vemos que, salvo el caso de la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, los otros 4 casos muestran porcentajes de insatisfaccion mas altos en las
mujeres que en los hombres siendo la Universidad del Centro del Peru la que tiene las mayores
brechas diferenciales entre hombres y mujeres (14 puntos) seguida de la Universidad Nacional
de Trujillo (8 puntos). Al otro extremo, en la escala 9-10 definida como “Alta satisfaccion”
nuevamente salvo el caso de la Universidad de la Amazonia Peruana, los otros cuatro casos
presentan porcentajes menores de mujeres que se ubican en esta escala en comparacion a sus
pares masculinos. Las diferencias porcentuales mas altas entre hombres y mujeres en esta
escalalatienen la Universidad San Antonio Abad del Cusco y la Universidad Nacional de Trujillo,
ambas con 8 puntos de diferencia entre hombres y mujeres. Los porcentajes mds bajos de
docentes que se ubican en la escala 9-10 de “Alta satisfaccién” los tiene la Universidad del
Centro del Peru con 13% para los hombres y 8% para las mujeres.
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¢Qué podria estar sucediendo? Las trayectorias profesionales de las mujeres en las ciencias e
ingenieria revisadas en este acapite suponen un doble esfuerzo y unainversién de energia para
lidiar con aquellos obstaculos poco visibilizados, pero altamente presentes. Los cuadros
estadisticos, en una primera revision no demostraban diferencias muy amplias entre los
docentes y las docentes que sin embargo han ido apareciendo cuando se ha desagregado la
data por especialidades o situacion docente o por universidades. Si bien hemos obtenido
indicadores que demuestran niveles de insatisfaccion diferenciados que dan cuenta de una
situacién de desigualdad en el ejercicio de la trayectoria profesional de hombres y mujeres en
la ciencia, la encuesta no ha sido una herramienta suficiente para revelar estos obstaculos poco
visibilizados que generan esta situacion de inequidad. Como se indica en la introduccién de
esta investigacion, la respuesta podria hallarse en la nocién de naturalizacion de las diferencias
segun el cual las mujeres aceptarian de manera natural una serie de conductas y situaciones
que legitiman los roles masculinos y femeninos, asumiendo las diferencias y sobre exigencias
como “normales” y no cuestionables por ser lo que se espera de ellas. Para seguir
profundizando en lo dicho pasemos, ahora, a los resultados cualitativos.

8.2. Resultados cualitativos

En el capitulo dedicado a la carrera docente, vimos una serie de mecanismos de discriminacién
sutil y explicita hacia las mujeres en las ciencias e ingeniria que se dan a lo largo de su vida
académica, ya sea como estudiantes o como docentes. Con frecuencia, estas formas
discriminatorias afectan la autopercepcidn que tienen las académicas acerca de su trayectoria
y desempefio haciendo que presten mds atencién a lo no alcanzado que a los logros o méritos
obtenidos. Existe una autoexigencia elevada en las cientificas por alcanzar el grado, conseguir
la suficiencia en otro idioma, obtener las competencias o alcanzar mayor experiencia, mientras
gue no se enfocan en las metas que si estan logrando. En coincidencia con el estudio realizado
en la UNAM publicado en texto Intrusas en la Universidad (Buquet et al., 2013), es posible
afirmar que esta sobre-dimensién del esfuerzo, sumado a la naturalizacién de las diferencias y
a otras formas de discriminacién, convierten el ambiente académico donde se desenvuelven
estas docentes en uno hostil. Ello se traduce en una constante autocritica, un menor
reconocimiento y menores indices de satisfaccion en relacién al desempefio profesional
propio, en una trayectoria casi siempre dividida entre lo profesional y lo doméstico.
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La investigacidn cualitativa nos ha dejado mas de una muestra de afirmaciones que tienen que
ver con un constante cuestionamiento a la eficiencia académica de estas mujeres desde que
eran estudiantes, inmersas en un universo mayoritariamente compuesto por hombres. Este
cuestionamiento es de varios tipos: puede tener que ver con dudar de la capacidad de la
docente como docente o dudar del conocimiento recibido al mismo tiempo que el de sus pares.
Esto es, compartimos la misma clase, escuchamos lo mismo, nos desempefiamos de la misma
manera, pero asi y todo hay dudas sobre la capacidad de las mujeres. Ademas del
cuestionamiento existe la descalificacidn de los logros obtenidos: épor qué ella? ¢cdmo hizo?
Todas estas actitudes que ponen en duda constante las habilidades estarian fundadas en
razones de género que derivan en inequidades en el trato y se manifiestan en el clima laboral:

Como yo venia con la maestria de la Universidad Catdlica, me dicen: vas a ensefiar
en Electrdnica, en Matematicas (porque tenia la formaciéon de Matemdticas) y vas
a ir a Ingenieria Geofisica. Ingenieria Geofisica era gente muy adulta la que
estudiaba y el dia que yo fui me tocd el IV afio ensefiar Teorias Potenciales. Y fui, y
todos eran varones y a la segunda sesidn habia un sefior sentado al fondo de la
clase. Yo me acerqué al sefor para preguntarle si habia algin problema, si podia
ayudarle en algo y me dijo “no, siga su clase”. Con todo temor, tu que estas recién
empezando, hice la clase, y al final me volvi a acercar. Sefor, le dije, ¢puedo
ayudarle en algo? Me dijo: “soy el decano de la Facultad y no me parece que hayan
mandado a una mujer a ensefar a esta facultad; pero, claro, veo que lo hace bien
entonces no tengo ninguna observacion”. Asi fue. (Matematica, UNSA)

Cuando nos fijaban los trabajos de Programacién es como que los mismos chicos
no creen que eres capaz de ser tan buena desarrolladora como ellos. (Ingeniera
de Sistemas, UNSA)

...entonces los varones, especialmente de mi Departamento, comenzaron a
murmurar que por qué nos daban a nosotros y cdmo habiamos llegado a ser
expertas CITES (..) e incluso en mi caso, se metieron con la parte de mi
rendimiento intelectual porque ellos siempre me han tenido como que conozco
un poquito mas de la parte estadistica pero si se metieron con otra colega, dijeron
un poco mas “esta es una bruta ¢y como es que ha llegado”. (Bidloga Pesquera,
UNT)
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A este clima de hostilidad, velada o no, agreguemos el hecho que 25% de las cientificas afirman
desconocer el desempefo de sus colegas en comparacidn al 14% de cientificos que afirman lo
mismo. ¢Por qué las cientificas tienden a no compartir informacion sobre el desempefio con
sus pares? ¢Cuadles podrian ser los motivos? Ensayando una respuesta, planteamos dos
posibles hipodtesis. La primera tiene que ver con la autopercepcion que hemos estado
mencionando a lo largo de este capitulo: écomo me veo? icdmo me ven mis colegas? Para la
primera pregunta encontramos que las cientificas e ingenieras, muchas de ellas doctoras con
una larga trayectoria en la docencia, algunas con puestos de autoridad inclusive, consideraban
un ejercicio de vanidad hablar sobre su éxito académico, alin cuando muchas de ellas vienen
destacando disciplinadamente desde los primeros afios de formacion escolar. Compartir sus
éxitos o incluso sus publicaciones, no es una situacién cdmoda para ellas a pesar que estan
conscientes que su labor y la labor de sus pares femeninas requiere de mayor visibilidad. Esta
actitud podria responder a la amenaza de ser estereotipada expuesta en el marco tedrico: la
minoria siente temor ante el grupo mayoritario a ser juzgada a través de estereotipos
negativos:

Yo, de mis trabajos de investigacién no les hablaba a mis chicos porque pensaba
que siendo yoyista, narcisista y qué mal me siento porque lo primero que he debido
hacer es presentar lo que yo hice, mis hallazgos; para que los chicos sepan que se
ha trabajado y qué es lo que se ve aca en la realidad. (Médica, UNSA)

[Entrevistadora:] ¢Eras buena alumna en general?

[Cientifica:] Considero... é puedo ser vanidosa? No creo, pero si estaba en el primer
puesto, desde que tengo conocimiento. Sélo en la Universidad [es que] he estado
en el segundo puesto, pero en primaria y secundaria si. (Microbidloga, UNT)

Me gustaba estudiar. Tenia, supongo, algunas capacidades y recibia diplomas y
medallas. (Médica, UNSA)

Siempre he sido muy perfil bajo. (Ingeniera Forestal, UNCP)

Pasemos a otro aspecto de la desigualdad exprimentada por las docentes: el acceso a redes de
poder. El ambito académico, como se explicd en el marco tedrico, reproduce el modelo
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desigual que otorga roles diferenciados a hombres y mujeres que aseguran la reproduccidn de
estructuras discriminatorias. En ese sentido y como en el resto de los sistemas, las redes de
poder son mdas masculinas que femeninas. Basta ver la lista de autoridades que se incluye en
este informe para darse cuenta que la toma de decisiones estd en manos de varones. Cockburn
sefiala que la inclusidén de mujeres en un mundo masculino como ha sido y aln es la academia
no lo ha transformado ni estructural ni culturalmente, lo cual genera que las universidades
sean campos poco fértiles para el desarrollo de las mujeres, mientras que los hombres si estan
culturalmente activos, ya que han creado el ambiente de tal forma que las mujeres no puedan
sobresalir en él (Cockburn, 1991). Las redes de poder favorecen el intercambio de informacién
académica, facilitan las posibilidades de ascenso en un sistema que como mencionamos se
asume como meritocratico, pero que tiene deficiencias y que sutil o abiertamente relega a las

cientificas e ingenieras de estas redes:

[Entrevistadora:] ¢Y por qué crees que no les interesa contratar a mujeres?

[Cientifica:] Bueno, supongo que entre hombres es mas facil reunirse, convencerse.
Sera es. Accedi a mi nombramiento después de estar siete afios como contratada,
en cambio, otros colegas (varones) fueron nombrados después de solo dos o tres
afios de estar contratados. (Ingeniera Gedloga, UNSAAC)

Tuve que hacer méritos por mucho tiempo, 8 afios para ser nombrada, a
comparacion de otros compafieros que los nombraron a los 2 o 3 afos.
(Microbidloga, UNSA)

Desigualdad de género: machismo. En el momento de hacer cursos de
capacitacioén, estudios de posgrado, no se daban las facilidades, se nos negaba el
permiso. (Médica, UNSA)

Como mencionamos en la introduccion de este capitulo, las actitudes discriminatorias sutiles
y no sutiles terminan siendo “normalizadas” en el dia a dia. Se asumen como naturales y no
permiten medir sus implicancias entre quienes las padecen. Ya hemos revisado el
cuestionamiento constante, el ambiente hostil, el poco o nulo acceso a las redes de poder y
sus consecuentes desventajas para las cientificas, a lo que podemos agregar dos actitudes mas
gue hemos encontrado en el analisis de estas entrevistas en profundidad. Por un lado, se trata
de forma poco seria o significativa el aporte femenino al trabajo colectivo o de campo, donde
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hasta hace poco tiempo las cientificas e ingenieras no podian acceder y cuando lo lograron, lo
lograron validadas por sus pares masculinos o relegadas a actividades mas operativas:

Teniamos que evaluar germoplasma, por decir, de camote en Machu Picchu
entonces él viajaba y hacia el trabajo de campo y yo me encargaba de escribir los
articulos. (Bidloga, UNSAAC)

Yo los apoyaba haciéndoles los cuadros, pruebas estadisticas y eso. (Estadistica,
UNT)

Esas cepas las han seguido estudiando pero que yo sepa no me consideran en
ningun trabajo. (Bidloga, UNSAAC)

Otra actitud discriminatoria sutil que se manifiesta un ambiente hostil y mella la autoestima
de las cientificas e ingenieras es el no reconocimiento del otro como par. Como identifica
Sandler (2005), el no utilizar el grado académico de una colega y referirse a ella como “sefiora”
o “seforita” mientras al colega hombre se le trata de “doctor”, es una forma sutil de
desmerecer los grados y méritos del otro frente a sus pares:

Y cuando yo iba a Consejo de Facultad, por ejemplo, este Jefe de Departamento
[que] hasta ahora dice “la sefiora”, no dice “la doctora”. Tan es asi que en una
reunidn que habia un problema por edificios, quién manejaba un edificio y quién
no, estdbamos en pleno Consejo de Facultad [y] este sefor dice: “aqui pues la
sefiora no se pone de acuerdo”. (Matematica, UNSA)

Todo este contexto de hostilidad y desmerecimiento que las mujeres viven en el ambiente
académico, nos lleva a considerar que la subvaloracién del trabajo de las mujeres recala en el
mejoramiento de su desempefio bajo la premisa de que el conocimiento y el alto rendimiento

son las herramientas para ser valoradas de la misma manera que sus pares masculinos:

Si, mi unico poder es mi conocimiento, mi Unico poder con el que he pasado todos
estos afnos es poder estudiar. O sea, de aqui me voy a estudiar y la Unica forma de
poder de estar en las aulas y que ellos siempre entran es que debo adelantarme a
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ellos. [...]. Entonces el Unico poder que yo tengo, mi fortaleza es eso. Mientras que
estan por ejemplo tomando, yo estoy en mi casa redactando. (Microbidloga, UNT)

De competencia. Ahi las chicas nos fajadbamos, [sabiamos] que teniamos que hacer
las cosas mejor que los varones y lo lograbamos. Entonces habia un poco de envidia
o de celo, un poco asi. Pero si participdbamos y de las cosas de mayor
responsabilidad y cuidado entrabamos las damas. (Biéloga, UNCP)

Si a mi me han respetado es porque nadie podia discutir mis notas, mi avance. Eso
si, mis compafieros me respetaban. Es increible cuando se nota mucho la diferencia
en el conocimiento: respetan. (Ingeniera quimica, UNSAAC)

Sin embargo, este nivel de alta competitividad y exigencia de respeto por parte del par, muchas
veces frustrado, significa para las cientificas e ingenieras no solo una sobreexigencia para
demostrar igualdad de capacidades, como lo mostramos en el parrafo anterior, sino también
un sentimiento de culpa porque muchas veces esa sobreexigencia deriva en el “sacrificio” de
otras actividades donde también se espera que sean eficientes como, por ejemplo, el manejo
de la casa y cuidado de la familia. Es importante notar que, si bien vemos en la encuesta que
los niveles de satisfaccidon con el desarrollo profesional actual se ubican mayoritariamente en
el rango de 6 a 8 tanto para hombres como para mujeres, lo que no llega a percibir la
herramienta es qué tanto les cuesta a las cientificas alcanzar ese rango de satisfaccién. Las
entrevistas en profundidad, en ese sentido, han sido una mejor estrategia para notar dos tipos
de sentimiento de culpa derivado del esfuerzo de tratar de conciliar exitosamente el trabajo y
la casa. El primero tiene que ver con priorizar o no priorizar la familia y el segundo tiene que
ver con retrasar o no la trayectoria profesional. Veamos los testimos al respecto:

Cémo tu haces para ser mama, ama de casa, trabajadora, docente y qué sé yo otras
cosas mas, conforme tus hijos van creciendo necesitan otras cosas mas de ti, de tu
tiempo. Entonces tienes que decidir. Es un poco digamos injusto contigo, tienes
que sacrificar tus aspiraciones por eso éno? Por lo menos en lo personal. Yo digo,
bueno, mis hijos me necesitan, estan mas grandes, pero yo creo que cuando los
hijos estdan mas grandes te necesitan mas. Necesitan un consejo, un apoyo, aunque
sea que estés ahi. Entonces uno sacrifica. Esa es mi percepciéon. La mayoria de
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mujeres sacrifica pues, si soy Doctora o no eso lo puedo hacer después, en cambio
mis hijos me necesitan ahora. (Médica, UNSA)

La verdad es que ha habido tiempos tan dificiles que a mi hijo he tenido que poner
al jardin teniendo un afio porque no habia quién lo vea. (Geriatra, UNSA)

Perdi esos dos afios, o sea hubo un intervalo entre mi maestria, pero al siguiente
postulé a como dio lugar y ahi hice mi doctorado. (Médica, UNSA)

Como ya lo hemos mencionado, la academia reproduce las inequidades existentes del sistema
en el que estd inmersa y, en ese sentido, estas cientificas naturalizan las diferencias tal como
sucede con hombres y mujeres en otros espacios. La religidn es un factor que contribuye a ello
en la medida que presupone, es su forma mas tradicional, la existencia de un destino trazado
por un ser superior que debemos aceptar con humildad. Las entrevistas nos reflejan un poco
de ese “destino manifiesto” que hace que se acepten determinadas situaciones como
“naturales” porque son parte del plan de vida que Dios tiene para sus creyentes:

Yo no compro ni vendo. “Tienes que hacerlo si no nunca seras jefa” [le decian]. {...)
Yo creo en Dios y si Dios quiere que yo sea Jefa, no voy a darles gusto. (Médica,
UNSA)

(...) porque yo decia esos son machistas qué van a dejar que una mujer entre.
Bueno, traje mi folder, era el ultimo dia. Como te dije yo creo en Dios, yo creo que
Dios me ha traido aca (...). (Ingeniera Electricista, UNSAAC)

Cémo me voy a olvidar si cuando postulé habia el machismo y apoyaban a otro
colega que se presentaba y a mi me calificaron recontra bajo, pero como me dijo
una amiga cuando se enterd y me escribid, me dijo: “Dios escribe derecho en lineas
torcidas”. (Médica, UNSA)

Para el desarrollo de este capitulo la herramienta cuantitativa nos ha permitido otorgar un
valor numérico al comportamiento de las cientificas frente a su trayectoria profesional
plasmada en la evaluacidon autoperceptiva de su curriculum. Nos ha servido también para
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identificar la relacion meritocratica supuesta entre los logros académicos y el desempefiio de
la profesidn. Ha desarrollado un indicador para medir la percepcion de justicia e injusticia en
la promocién de la carrera docente y finalmente ha generado un indice de satisfaccion e
insatisfaccidon con la situacion profesional actual. Sin embargo, los hallazgos a partir de la
encuesta no han reflejado diferencias altamente significativas que den cuenta clara de las
situaciones de desigualdad que, por otro lado, la herramienta cualitativa si nos ha permitido
conocer. Las entrevistas en profundidad han ahondado alli donde la encuesta no ha sido
suficiente. Las diferencias entre hombres y mujeres existen y la academia no escapa a ello;
pero cuando tratamos de explicar la diversidad argumentando “designios naturales” y no roles
de género impuestos lo que hacemos es naturalizar también las desigualdades. La
naturalizacion de las diferencias ha “normalizado” en cientificos y cientificas las situaciones de
desigualdad propias de un ambiente hostil de tal forma que no existe un cuestionamiento a
priori del orden de género vigente como hemos visto reflejado en la encuesta. Es por ello que
un acercamiento mas personal a las cientificas nos ha permitido reconocer en sus testimonios
una academia que reproduce las inequidades del macro sistema en el que estd inmersa. La
universidad se revela como una entidad que no se ha transformado estructural ni
culturalmente para el desarrollo de las mujeres pero si de los hombres y no consigue adn
establecer mecanismos mas igualitarios de insercion para las mujeres cientificas que tienen
que bregar, sin estar necesariamente conscientes de ello, con la desventajay que se manifiesta
de multiples y constantes maneras: ambiente hostil, cuestionamiento permanente, poco o
nulo acceso a las redes de poder, temor a ser estereotipadas, sobre exigencia o doble jornada
y una distorsion en la autopercepcidn y la valoracidon de la propia trayectoria profesional.
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9. CONCLUSIONES

1. A partir de los datos obtenidos en la data cuantitativa y cualitativa encontramos diferencias
en las carreras académicas de docentes varones y mujeres de las especialidades de ciencias,
ciencias de la salud e ingenieria en las cinco universidades sujeto del estudio. No obstante,
este resultado general debe ser matizado. Expliquémonos: los resultados de la encuesta
aplicada a 713 docentes no muestran significativas diferencias entre docentes varones vy
mujeres, salvo en el caso de aquellas que son parte de la especialidad de ingenieria donde si
se reportan brechas en lo que concierne a la discriminacién en la carrera académica, la
autovaloracion y la conciliacidn familia trabajo. En las otras especialidades (ciencias y ciencias
de la salud), la data cuantitativa no es concluyente. Sin embargo, la data cualitativa, obtenida
a través de los grupos focales y entrevistas en profundidad aplicada a docentes de distintas
disciplinas, si nos permite afirmar la discriminacién y las brechas que afectan las carreras de
las docentes de las cinco universidades estudiadas.

2. Frente a estos resultados tenemos varias observaciones a considerar. Una primera es
referida a los instrumentos de recoleccidon de la informacion. Pensamos que los temas de
discriminacion y brechas de género no se han podido captar adecuadamente a través de la
encuesta, pues en ella no se logra explorar la dimension subjetiva de manera profunda, lo que
si se logra en las entrevistas a profundidad. Esto se debe a que durante las entrevistas se puede
repreguntar, se plantean temas directamente vinculados a su experiencia vital, se recoge las
respuestas de las entrevistadas y se insiste en que narren en concreto lo que les afecta. Se
podria pensar que las preguntas de la encuesta no estaban bien formuladas, no obstante, un
cuestionario similar se aplico en otras universidades y si habia funcionado. En todo caso, es un
tema para seguir explorando.

3. Una segunda hipdtesis complementaria a la sefalada se vincula a lo que en la literatura se
conoce como naturalizacién de las diferencias. Esta nocidn alude a la situacién en la que tanto
varones como mujeres asumen como naturales las desigualdades de género, pues las perciben
como diferencias y no ven en ellas discriminacidn o injusticia. Se asume que existe una divisiéon
sexual del trabajo en la que cada uno tiene las tareas y roles que le corresponde por su género.
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Desde esta hipotesis, se podria sefialar que las respuestas obtenidas en la encuesta estan
informadas por esta naturalizacién de las diferencias. Se trata de un fenédmeno complejo, ya
gue esta naturalizacién es parte de los esquemas de género que se aprenden desde la primera
infancia, son parte del sentido comun y reproducen estereotipos como, por ejemplo, las
mujeres no son buenas en las ciencias, la casa es responsabilidad de la mujer, el espacio publico
es masculino, entre otros. Hipotetizamos, por ello, que en el caso de las respuestas a la
encuesta un buen grupo de docentes ha dado respuestas elaboradas desde este esquema de
género, el cual no ha sido puesto en cuestién. Es recién en las entrevistas cara a cara, en las
gue se va mas alla de las preguntas estandarizadas, que puede emerger un cuestionamiento o
una queja.

4. Para refrendar esta hipdtesis recuperamos la propuesta de Gloria Bonder (2004), quién
sefiala que frente a esta situacion existen cuatro niveles de percepcién de la discriminacién.
Uno pequefo no percibe ninguna limitacidon a su desarrollo educativo, uno segundo mas
grande percibe diferencias, pero no las interpreta como desigualdades debido a que justifica
los roles sociales de género y los considera complementarios y funcionales. Un tercer grupo si
encuentra desigualdades y propone cambios, pero sin cuestionar las instituciones que son
parte del sistema de género. Finalmente, un cuarto grupo, pequefio como el primero, identifica
las desigualdades, propone cambios y sugiere medidas concretas para transformar las
practicas institucionales.

5. En el caso del estudio realizado en las cinco universidades, encontramos dos situaciones: un
grupo de mujeres se ubicaria entre los niveles uno y dos que sefiala Bonder, y uno segundo,
mas pequefo, se ubicaria sobre todo en el nivel tres: reconoce las desigualdades, plantea
cambios, pero sin cuestionar explicitamente la institucion.

6. Encontramos pues distintas situaciones entre las docentes de las cinco universidades. Existe
un grupo que manifiesta malestar y reconoce la injusticia tanto en la encuesta como en las
entrevistas y los grupos focales (sobre todo las docentes de ingenieria y parte de las de
ciencias), y un segundo grupo que en la encuesta no expresa de manera contundente su
malestar, pero que si lo hace en los espacios cualitativos. En relacidn con las universidades, no
hemos encontrados mayores diferencias salvo en el caso de la Universidad Nacional del Centro
del Peru en la que se detectan mas docentes que sefialan las situaciones de discriminacién e
injusticia que se dan en la vida cotidiana. En este caso, dado que se ha entrevistado solo a
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mujeres de ingenieria, puede ser que sea este factor el que tiene mas incidencia y no tanto la
propia institucion. No obstante, esto amerita una mayor profundizacién y estudios especificos
en los que se incluya tanto docentes de otras disciplinas como docentes varones.

7. Las conclusiones del estudio solo se refieren a las y los docentes de las disciplinas sefialadas:
ciencias, ciencias de la salud e ingenierias, puesto que ese fue nuestro objetivo en el proyecto
gue se aprobd. Queda pendiente observar si existen diferencias con otras disciplinas como
Humanidades, Ciencias Sociales y otras.

8. Enlas universidades estudiadas las y los docentes se dedican mayoritariamente a la docencia
y, en mucho menor medida, a la investigacién, pues los fondos son escasos y en los concursos
nacionales no siempre logran colocar sus proyectos. Ello afecta su participacion en redes y en
nimero de publicaciones por lo que esta dimensién no pudo ser abordada en profundidad en
el estudio cuyos resultados presentamos.

9. En el capitulo referido a la carrera docente y discriminacidn, encontramos que en el rubro
en que mas diferencias existen entre varones y mujeres es en la percepcién de discriminacién
en razon de su género. Frente a un minimo porcentaje (3%) de varones que sefialan haber
sentido discriminacién, un tercio de las docentes afirma haber sido discriminadas por ser
mujeres. Es también mayor el porcentaje de mujeres que sefala haber sido tratada
injustamente por sus pares y superiores. En la mayoria de los casos, estas injusticias se refieren
a los procesos de ascenso, promocion, asignacion de cursos, reconocimientos etc. La manera
en que esto impacta en su carrera docente se explica a través de las entrevistas cualitativas en
donde se sefialan una serie de mecanismos sutiles que afectan la carrera académica de las

docentes.

10. Con relacion a los mecanismos de discriminacidn que afectan a la carrera académica de las
docentes hemos encontrado que operan tanto mecanismos explicitos como la discriminacién
sutil. En cuanto a barreras estructurales y discriminacidon explicita, lo que opera
mayoritariamente es la division sexual del trabajo y la asignacion de roles de género. En lo que
a mecanismos sutiles se refiere, la investigacion muestra un proceso complejo que se inicia con
microagresiones (llamarla seforita en vez de doctora, desconfianza en que una mujer pudiese
asumir un curso, manifestar que el trabajo de campo no es para ellas, o sugiriendo que sus
ascensos se deben a la influencia de sus esposos u amistades). Estas microagresiones se repiten
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de manera continua configurando un escenario que hostiliza a las docentes. El punto es que,
aun cuando se cree que son bromas sin ningun impacto, afectan de manera sistematica la
carrera de las docentes. Es en la repeticion cotidiana que estas microagresiones van horadando
la autoconfianza de las docentes o estimulandolas a trabajar mds para demostrar su valor

11. En lo que concierne a la conciliacidn trabajo-familia, el estudio ha encontrado que las
docentes dedican muchas mas horas a las tareas domésticas, y de cuidado de nifios y enfermos
gue sus pares varones. No obstante, las docentes no encuentran que ello haya perjudicado su
carrera académica, pero si les ha demandado un esfuerzo mucho mayor. Un alto porcentaje
de docentes se refirid a la doble jornada y a los sacrificios que ello exige para poder cumplir
con las tareas domésticas, de cuidado y la atencidon de la carrera académica. En consecuencia,
la hipotesis de inicio se verifica, pero en un sentido diferente. Las tareas domésticas y de
cuidado si tienen un impacto en las docentes que se expresa en la doble jornada, la
sobreexigencia y el agotamiento, pero no se da un impacto negativo en la carrera académica.
Al menos no en la percepcion de las docentes, quienes sefialan que con este sobreesfuerzo
logran atender ambas dimensiones de su vida de manera satisfactoria

12. Enlo que concierne a la autovaloracidn de la carrera, la investigacion no permite corroborar
la hipdtesis tal como fue planteada en el inicio. De hecho, la mayoria de las mujeres docentes
no tienen una menor valoracion de si mismas ni de sus logros. En las preguntas referidas a la
valoracion de su trayectoria la mayoria de ellas considera que su posicion esta de acuerdo a
sus méritos. En términos generales, ellas reconocen su trayectoria académica, sus logros y
enfatizan los esfuerzos y sacrificios que ello les ha costado. En este sentido, se refuerza lo
encontrado en el capitulo sobre la conciliacion referido a la doble jornada y la autoexigencia.
En algunos casos, se sefiala que el problema es la timidez para mostrar sus avances de manera
abierta. Lo que si hemos encontrado, sobre todo en el andlisis cualitativo, es la falta de
valoracion de sus pares y el no reconocimiento de sus méritos académicos. En este punto, se
puede establecer una relacion con lo encontrado en el capitulo referido a la carrera docente y
la discriminacidn. Esta falta de valoracién afecta su vida cotidiana como docente, ya que debe
demostrar permanentemente su capacidad y enfrentar las mal llamadas “bromas”.

13. Finalmente, unas palabras respecto a los varones encuestados. La data sefiala que ellos
también enfrentan situaciones de injusticia que en la mayoria de los casos se refiere a la carrera
académica. Sefialan que no siempre se actla de acuerdo a los méritos, sino en funcién a las
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redes personales y a la filiacion politica. Por otro lado, en ellos, también se encuentra esta
naturalizacion de las diferencias al manifestar la importancia que las docentes no descuiden
sus funciones como madres de familia. Se trata pues de un entorno masculinizado en el que
las desigualdades de género no son percibidas como tal en una primera instancia. Es en el
debate y en el acercamiento a las experiencias cotidianas de las docentes que tal conciencia

emerge.
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10. RECOMENDACIONES DE POLITICAS Y PLAN DE INCIDENCIA

10.1. Contexto normativo

La falta de igualdad y equidad entre hombres y mujeres constituye un problema que se
manifiesta de diferentes maneras en la academia y en particular en las carreras de ciencias.
Frente a ello, el Estado peruano tiene el mandato constitucional y el compromiso internacional
de intervenir. Asi pues, aunado al mandato de igualdad y no discriminacion por razén de sexo
consagrado en la Constitucidn, el Peru es parte de la Convencion sobre la Eliminacion de todas
las formas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW) por lo que todas sus disposiciones
constituyen obligaciones que el Estado ha asumido y de las cuales no se puede eludir.

Es importante resaltar que no solo son discriminatorias las medidas, politicas o practicas que
contienen diferencias injustificadas entre hombres y mujeres, sino que también lo son aquellas
gue, no prescribiendo ninguna diferencia, generan un resultado adverso. Asi pues, tanto la
Constitucion como la CEDAW prohiben la discriminacién directa y la indirecta o por resultado.

Las desigualdades que hemos encontrado en este estudio son consecuencia de factores
culturales e institucionales, respecto de los cuales se deben desplegar esfuerzos para su
remocion. Las acciones afirmativas, entendidas como aquellas medidas diferenciadoras y de
caracter temporal, para promover y acelerar la igualdad, constituyen una herramienta a ser
considerada por mandato del articulo 4 de la CEDAW. En este sentido, las politicas que se
deben implementar en las universidades encuentran en esta disposicidn su principal sustento.

Como se ha mencionado en el presente informe, las carreras cientificas, especialmente, las de
ingenieria son muy masculinizadas, como consecuencia de la existencia de roles culturalmente
asignados a hombres y a mujeres. Parece de sentido comun que la remocidn de estos patrones
debe comenzar en la educacion basica. Sin embargo, es preocupante el contexto que
actualmente se vive en el pais, pues el Curriculo Nacional para la Educacién Basica para el afio
2017, aprobado por la Resolucidn Ministerial 281-2016-MINEDU, ha sido cuestionado en sede
judicial habiéndose declarado en una Corte Superior fundado el pedido de eliminar lo que
significa el enfoque de género en la educacion escolar. De confirmarse esta decision en la Corte
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Suprema, tendremos una educacién escolar sin el mencionado enfoque lo que significara un
impacto desfavorable para las mujeres en los ambitos de la educacién superior que se
encuentran muy masculinizados, como son precisamente los vinculados a las ciencias.

10.2. Experiencias previas

La preocupacidon que subyace a este estudio ha sido compartida en otras latitudes. Asi, el
Proyecto Alfa Il de la Comisién Europea financié en el periodo 2012-2015 a la red Equality,
cuyo objetivo fue el de promover la igualdad de género y contribuir a la mayor visibilidad y
participacién de las mujeres en la ciencia, la tecnologia y la academia®®. Formaron parte de
este Proyecto 23 universidades latinoamericanas, entre las cuales estuvo la Pontificia
Universidad Catélica del Perl y 4 universidades europeas que contaban con unidades de
igualdad muy bien institucionalizadas. Este proyecto, a partir de varias experiencias exitosas'?,
propuso un modelo de intervencidn de cara al logro de la igualdad. Este supone en sintesis lo
siguiente:

- Contar con diagndsticos sobre la brecha de género.

- Implementar unidades de género.

- Contar con politicas de género, dentro de estas, prever programas de mentorazgo.

- Aprobar reglamentos y protocolos para prevenir y sancionar el acoso sexual.

- Articular las universidades a través de redes locales o regionales con el fin de
promover la igualdad.

En ese sentido, la Pontificia Universidad Catodlica del Peri adoptd a partir de un diagndstico
preliminar, las Politicas de Igualdad de Género para la Docencia, un Reglamento sobre
hostigamiento sexual aplicable a estudiantes y docentes, asi como la creacidn de una comisién
encargada de poner en funcionamiento las referidas politicas. No todas han sido
implementadas aun, por lo que, en el futuro, una vez puestas en marcha todas las acciones y
medidas previstas, se tendra que hacer una evaluacién de su impacto. No obstante, no se
puede desconocer las acciones y buenas practicas que diversas universidades del Proyecto
Equality han implementado para enfrentar las brechas entre hombres y mujeres en Ia

¥ Sobre la red EQUALITY se puede consultar en el siguiente link: http://www.equality-network.net/node/2.
% La Universidad de Alicante en Espafia, es una de las experiencias exitosas. Se puede consultar aqui:
https://web.ua.es/es/unidad-igualdad/noticias-unidad-de-igualdad.html .
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educacion superior, particularmente en el area de las ciencias y la tecnologia. Asi pues, el plan
de incidencia debe mirar hacia esa direccion.

10.3. Incidiendo en las politicas universitarias

El plan de incidencia previsto en el disefio de este proyecto de investigacion contempld entre
sus objetivos los siguientes:

1. Sensibilizar a las autoridades de las universidades que participaron en el proyecto sobre la
importancia de abordar las brechas de género.

2. Promover la adopcidn de planes de igualdad.

3. Promover que la Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria (SUNEDU)
incorpore en su modelo de licenciamiento universitario Condiciones Bdsicas de Calidad
asociadas a la equidad de género.

El 24 de agosto del presente afo, las representantes de las universidades que formaron parte
de la presente investigacion sostuvieron una reunion y posterior taller para discutir los
hallazgos cuantitativos y cualitativos del presente trabajo, habiéndose acordado en este ultimo
mantener un espacio para reflexionar e identificar estrategias que permitan eliminar las
brechas que se han encontrado entre hombres y mujeres. El compromiso de estas docentes
representantes de las universidades en las que trabajan, asi como la participacion de sus
centros de estudio en la Red Peruana de Universidades®, genera un contexto propicio para
llevar a cabo una sensibilizacién con el propésito de generar compromisos de politicas de
género. Una accion concreta en este sentido seria la suscripcion de un acuerdo de compromiso
de adopcién de medidas para superar la problemdtica en cuestidon. Dentro de las medidas
posibles, se debe privilegiar aquellas orientadas a la conciliacién entre el rol de cuidado y el
trabajo académico; equilibrio en composicidén por sexo del profesorado; acceso a drganos de
gestion y de gobierno, asi como la creacidon de comisiones u oficinas encargadas de hacer un
seguimiento.

20 . . . e s .y . s .
La Red Peruana de Universidades tiene la misién de “favorecer la construccion de un entorno social mas justo,
equitativo y responsable en el pais”.
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La incidencia, en el marco de la Red Peruana de Universidades, debe ir en paralelo con un
trabajo dirigido a la SUNEDU. Esta institucion ha creado una matriz de monitoreo de las
condiciones bdsicas de calidad necesarias para el licenciamiento®, gue no incluye lo necesario
para contribuir a la conciliacién entre el rol de cuidado y el académico. Asi, por ejemplo, en el
punto VI de dicha matriz se consigna la “verificacion de servicios educacionales
complementarios bdsicos” dentro de los cuales se enumeran los de salud, social,
psicopedagdgico, deportivos, culturales, de seguridad, y vigilancia y un “otros”. Como se puede
observar, no se ha previsto de manera expresa ningun servicio que pueda contribuir a la
conciliacion entre el rol de cuidado y el trabajo académico, medida que estaria dirigida
fundamentalmente a las mujeres. De esta manera, una accidén concreta a realizar sera el pedido
a la SUNEDU de incorporar de manera expresa lactarios, salas-cuna y espacios de cuidado para
nifios mayores de 3 afos.

*! Estas condiciones bésicas pueden encontrarse en el siguiente link:
https://www.sunedu.gob.pe/files/comunicados/Matriz-Indicadores-(CBC).pdf .
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Lista de variables recodificadas

Tema Tipo Categorias recodificacion
Tiempo TIEMPO PARCIAL/Tiempo parcial 10H/ TP
parcial Tiempo parcial 12H/ Tiempo parcial 20H/

TP -10/TP-20
Dedicacién
Docente Dedicacién DE/ Dedicacion Exclusiva/ TC Dedicacién DE
exclusiva Exclusiva
Tiempo TC/ TIEMPO COMPLETO /Tiempo TC
completo Completo 40 H
Asociado AS/ AS 10/ AS 20/ ASDE/ ASOCIADO/ ASTC AS
Categoria Auxiliar AU/ AU 10/AU 20/AU TC/ AUXILIAR AU
docente Jefe de Jefe de practica/asistente/ JP 10/ JP20 IP
practica JIPTC
Principal PR/PR10/PR20/PRDC/ PRTC/ PRINCIPAL PR
AGRONOMIA/ ALIMENTARIAS/CIENCIAS FORESTALES Y DPTO. de
DEL AMBIENTE/Dpto. Ciencias Agropecuarias/ Dpto. Ingenieria 'y
Ciencias Fisiolégicas/ Dpto. Geofisica, Geologia y Minas/ Ciencias Aplicadas
Dpto. Ciencias Fisioldgicas/Dpto. Ing. Civil/Dpto. Ing. DE
INDUSTRIAL ALIMENTARIAS/ Dpto. Ing. DE MATERIALES/
Dpto. Ing. ELECTRONICA/ Dpto. Ing. INDUSTRIAL/Dpto.
Ing. MECANICA ELECTRICA/ Dpto. Ing. METALURIGCA E
ING. AMBIENTAL/ Dpto. Ing. PESQUERA/ Dpto. Ing.
QuimIcA
Departamento Dpto. INGENIERIA DE SISTEMAS E INFORMATICA /Dpto.

INGENIERIA ELECTRICA/ FORESTALES/ INDUSTRIAS
ALIMENTARIAS/Ingenieria Agroindustrial/ INGENIERIA
CIVIL

Ingenieria Civil / INGENIERIA DE MI NAS/ INGENIERIA DE
MINAS/ INGENIERIA DE SISTEMAS /INGENIERIA
ELECTRONICA/Ingenieria Geoldgica/ Ingenieria
Informatica

Ingenieria Mecénica/ INGENIERIA MECANICA/ Ingenieria
Quimica/ Ingenieria Metallrgica/ Ingenieria de sistemas/
Industrias Alimentarias/ Zootecnia
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Departamento

Biologia/BIOLOGIA/DPTO. BIOLOGIA/

DPTO. ESTADISTICA/ DPTO. FISICA/ DPTO.

MATEMATICAS/ DPTO. QUIMICA/ Fisica
Matematica y Estadistica/ QUIMICA
Quimica

DPTO. Ciencias Basicas

DPTO. CIRUGIA/ DPTO. CS. DE LA
NUTRICION/ DPTO. MEDICINA/ DPTO.
MICROBIOLOGIA/ DPTO. MORFOLOGIA

HUMANA/ DPTO. NEUROCIENCIAS/ DPTO.

OBSTETRICIA Y GENEOLOGIA/ DPTO.
PEDIATRIA/ DPTO. SALUD PUBLICA/
Farmacia/Medicina/Medicina Humana/
Odontologia/ ODONTOLOGIA

DPTO. Ciencias de la
salud

ARQUITECTURA

DPTO. Arquitectura

Facultad

INGENIERIA UNT/ Ingenieria Quimica

Facultades de Ingenieria,
Ciencias Aplicadas y
Arquitectura
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VICERRECTORADO DE

INVESTIGACION
COMITE DE ETICA DE LA INVESTIGACION

DICTAMEN

El Comité de Etica de la Investigacién informa que, en la sesién del 24 de noviembre
del 2016, ha revisado la documentacidon presentada sobre la investigacion titulada
“4Equalscience. Mujeres en la ciencia en cinco universidades de la red peruana de
universidades” y ha emitido el dictamen N° 0261-2016/CEI-PUCP (antecedente:
Consulta N°0040-2016).

Los documentos revisados pertenecientes a esta investigacion fueron los siguientes:
- Protocolo de investigacién

- Protocolo de Cl para las entrevistas

- Protocolo de Cl para los grupos focales

- Protocolo de Cl para las encuestas en linea.

Luego de la revisidon, el Comité por unanimidad emitié el dictamen de APROBADO.
Ello, al amparo de su mandato que sefala tiene el deber de “asegurar el compromiso
ético de los investigadores, asi como certificar y supervisar que las investigaciones
que sean sometidas a su consideracion, tanto que sean llevadas a cabo o promovidas
por la universidad como por terceros, cumplan con los principios éticos de la

investigacion””.

Agradeceremos que en las comunicaciones futuras aluda al nimero de dictamen aqui
asignado.

Atentamente,

Maria Isabel La Rosa Cormack
Presidente
Comité de Etica de la Investigacién

! Articulo 1° del Reglamento del Comité de Etica de la Investigacion de la PUCP. Puede ver la versidn
completa en: http://cdn02.pucp.education/investigacion/2016/06/23214253/Reglamento-2016-VF.pdf



http://cdn02.pucp.education/investigacion/2016/06/23214253/Reglamento-2016-VF.pdf

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes con una clara
explicacion sobre la naturaleza de la investigacion, asi como de su rol en ella.

La presente investigacion es conducida por la Dra. Patricia Ruiz Bravo, de la Pontificia
Universidad Catélica del Peru ubicada en la ciudad de Lima. La meta de este estudio es contar con un
diagnostico sobre la trayectoria laboral de las mujeres cientificas en universidades publicas del pais que
permita el posterior disefio de politicas ptblicas de igualdad de género en la ciencia y la tecnologia.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas en una entrevista
que tomara aproximadamente 60 minutos de su tiempo. Lo que conversemos durante estas sesiones
se grabara, de modo que la investigadora pueda transcribir después las ideas que usted haya expresado.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas a
la entrevista seran codificadas usando un niimero de identificacion.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso la
perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incomodas, tiene
usted el derecho de hacérselo saber a la investigadora o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la Dra. Patricia Ruiz
Bravo, directora de la investigacion 4Equalscience: Mujeres en la ciencia en 5 universidades de la Red
Peruana de Universidades (RPU). He sido informada de que la meta de este estudio es contar con un
diagnostico sobre la trayectoria laboral de las mujeres cientificas en universidades publicas del pais que
permita el posterior disefio de politicas ptblicas de igualdad de género en la ciencia y la tecnologia.

Me han indicado también que tendré que responder preguntas en una entrevista, lo cual tomara
aproximadamente 60 minutos.

Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento. He sido informada de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento
y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi
persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo contactar a la Dra. Patricia Ruiz
Bravo a su direccion electronica: pruiz@pucp.edu.pe.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo pedir
informacion sobre los resultados de este estudio cuando este haya concluido. Para esto, puedo contactar a
la Prof. Luz Marina Cahuana Fernandez a su direccion electréonica: luzmariacahuana@gmail.com.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
(en letras de imprenta)
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Le pedimos completar la siguiente encuesta en lineasi es docente ordinario que haya dictado al
menos un curso en el transcurso del tltimo afo.Toda la informacion que se brinde sera tratada
con absoluta confidencialidad y sera usada para fines académicos.

Desde ya, gracias por su participacion.

1. Seleccione la universidad a la cual pertenece:

{

2. Sexo

O Hombre
Q Muijer

<

3. Edad

[ ]

4. ; En qué afio empieza a trabajar en la universidad?

Contratado: ‘ ‘

Nombrado: ’ ‘

5. ¢ Vivia con una pareja cuando inicia su trayectoria en la universidad?

() si

() No

Podria indicar también, ¢,a cuéntas personas dependientes les dedicaba atencién y tiempo de forma habitual al inicio de su

trayectoria docente? (se entiende: padres, suegros, familiares con discapacidad, hijos/as que vivian en casa). Indicar nimero
total:

]

6. ¢ Cual era su grado académico o titulo cuando empez6 a trabajar en la universidad?

Q Bachiller

O Titulo profesional

O Magister
O Doctor/a



7. ¢ Cudl es su grado académico o titulo actual?
Bachiller
Titulo profesional
Magister

Doctor/a

8. En la actualidad ¢ cual es su categoria docente?
Principal
Asociado/a

Auxiliar

9. En la actualidad ¢,cudl es su dedicacion docente?
TPC-Tiempo parcial
TC-Tiempo completo

DE-Dedicacién exclusiva

10. ¢ Desde qué afio ocupa su categoria actual? (Anotar el afio aproximado)

11. ¢ En qué facultad, escuela, departamento y/o seccion trabaja?

Facultad:
Escuela:
Departamento:
Seccion:

12. Aproximadamente, ¢ cudntas horas a la semana le dedica normalmente al trabajo
universitario/académico (incluyendo docencia, gestién, investigacién, escribir articulos, ponencias, etc.)?

13. Del 100% de su tiempo de trabajo académico, ¢qué porcentaje le dedica a las
siguientes actividades?:

Docencia
Investigacion
Proyeccién Social
Gestion

Total (debe sumar 100%)

14. ¢ En cuantos grupos o redes de investigacion ha participado en los dltimos cinco afios? (Indicar
Ndmero). Si no particip6 en ninguno coloque "0"



15. ¢ En cuéntos proyectos de investigacion ha participado desde el afio 2010, considerando cada uno
de los siguientes roles? (Indicar nimero)

Investigador/a principal o responsable

Investigador/a asociado o co-
investigador

Asistente de investigacion

Otro

16. ¢ Cada cuéanto tiempo actualiza su CV en el Directorio Nacional de Investigadores e Innovadores
DINA-CONCYTEC?

Mensualmente
Trimestralmente
Semestralmente
Anualmente

Nunca o casi nunca

NC

17. ¢ Con qué frecuencia usa las redes sociales (Facebook, Twitter, LinkedIn, Academia.edu, etc.) para
promover su actividad académica (reconocimientos, publicaciones, conferencias)?

Mensualmente
Trimestralmente
Semestralmente
Anualmente

Nunca o casi nunca

NC

18. ¢ Con qué frecuencia se informa usted respecto a los siguientes temas?:

Habitualmente Cuando lo necesita Nunca NC

Convocatorias
nacionales de
proyectos de
investigacion

Convocatorias
internacionales de
proyectos de
investigacion

Convocatorias de
movilidad

19. Actualmente, si compara su curriculum académico con el de sus comparieros/as de departamento
de la misma categoria, considera que su curriculum estaria

Por debajo de la media
En la media
Por encima de la media (sobre la media)

No conoce el CV de sus comparieros/as



20. Considera usted que la categoria que ocupa en la actualidad
O Corresponde a sus méritos
Q Esta por debajo de sus méritos

O Esté por encima de sus méritos

21. Siente que en algin momento de su carrera docente (promociones) se ha procedido con usted de manera injusta?
() si
O No

Si su respuesta es "Si", por favor detalle en que situacion

22.Enunaescala de 1 a 10, ¢en qué medida se siente satisfecho/a con su situacién profesional en este momento?

1. Nada 10. Muy
satisfecho/a 2 3 9 satisfecho/a NS/NC

X W W W W W W w w w O

Si responde 1, 2, 3 0 4 conteste: ¢Por qué no se siente satisfecho/a con su situacion profesional?

23. ¢ Ha sentido alguna vez discriminacion o marginacion por parte de sus pares o superiores?
O s
O o

24. ¢ Ha sufrido o sabe de alguna persona que haya sufrido de acoso sexual en el &mbito universitario?
() si
O No

25. ¢ Usted ha ocupado u ocupa algun cargo de gestion en su universidad?
() si
() No
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26. ¢,Cudl o cuales fueron esos cargos de gestion o direccion?
Coordinador/a (académico, de area, estudios, centro, programa, etc.)
Director/a de Departamento Académico
Director/a (instituto, centros, revista, posgrado, segunda especialidad, etc.)
Secretario/a Académico/a
Decanol/a
Rector/a
Vicerrector/a
Consejo de Facultad
Consejo Universitario
Asamblea Universitaria

Otro, indicar cual

27. ¢ Estaria dispuesto/a a ocupar puestos de gestion o de direccion en el futuro?
Si
No

¢ Por qué motivo o razén?

28. ¢, Como tuvo noticia del concurso en el que ingreso a la docencia ordinaria?
Por invitacion del Director/a del Departamento
Por informacién transmitida por su mentor
Por informacién transmitida por un colega
Por convocatoria publica

Otro, indicar cual

29. Indique el factor que segun su opinion influye més en la carrera académica
Dedicacién y constancia
La red de relaciones informales
El apoyo del departamento/El apoyo de los superiores
La calidad de la trayectoria académica/profesional
El apoyo familiar
La autoconfianza
Tener una persona mentora
Un contexto favorable

Otro, indicar cual



30. En su opinion, ¢.cudl es el factor que mas deberia incidir en la carrera académica?
Dedicacién y constancia
La red de relaciones informales
El apoyo del departamento/El apoyo de los superiores
La calidad de la trayectoria académica/profesional
El apoyo familiar
La autoconfianza
Tener una persona mentora
Un contexto favorable

Otro, indicar cual

31. Indique el principal problema u obstaculo que ha encontrado para desarrollar su carrera académica
Poco apoyo y reconocimiento
Redes de relaciones muy limitadas
Responsabilidades familiares
Curriculum insuficiente
La autoridad no sigue las reglas
Tener otras prioridades
Pertenecer a un colectivo discriminado (sexo, raza, orientacién sexual, clase, etc.)
No ha encontrado obstéaculos

Otro, indicar cual

32. ¢, Cudl es el principal beneficio que en su opinién le aporta su trayectoria académica?
Satisfaccion y gratificacion personal
Prestigio social
Poder ofrecer un mejor nivel de vida a su familia
Sentir que se le reconoce
Estabilidad econémica para usted
Libertad de decision
Autonomia en la organizacion del tiempo
Poder desarrollar proyectos mas ambiciosos
Ser (til
Ninguno

Otros, ¢ cudl/cuéles?



33. ¢ Cudl es su estado civil?
O Casado/a o conviviente

Q Separado/a

O Divorciado/a

O Viudo/a
O Soltero/a
() Ne
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34. ¢ Cudl es el nivel de estudios de su conyuge o pareja?
O
O
O
O
O

5. ¢ En cual de las siguientes situaciones se encuentra su conyuge o pareja?

Igual que el suyo
Inferior al suyo
Superior al suyo
NS

NC

w

Trabaja

Jubilada o pensionista
Desempleado/a

Estudiante

Trabaja en las tareas del hogar

Otra situacion

OO0O0000O0

NC
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36. ¢, Donde trabaja su conyuge o pareja?
O En la misma universidad

Q Otra universidad

O Administracién publica

O Empresa privada

() onG

O Independiente

O Otro, indicar cual

37. ¢ Como calificaria Ud. la actitud de su pareja con respecto a su trabajo y su carrera profesional?
Diria Ud. que su pareja

O Esta satisfecho/a (conforme) con el tiempo que Ud. dedica al trabajo, le parece adecuado
O Preferiria que Ud. trabajase menos y le dedicase mas tiempo a su familia

O No le importaria que Ud. trabajase mas, por el bienestar de la familia

() Ns

w
[e¢]

. ¢ Quién considera Ud. que es la persona responsable de su unidad familiar?
Yo

Cényuge / pareja

Ambos (pareja y entrevistado)

Sus padres

Nadie en particular

NC

OO000O0

w
©

. ¢,Cudl es la persona que aporta mas ingresos al hogar?
El/ la entrevistado/a
Conyuge / pareja
Entrevistado/a y conyuge / pareja por igual
Otra persona residente en el hogar

NC

O O00O0



40. En general, ¢,quién dedica mas tiempo a la semana a las tareas domésticas, sin incluir el cuidado
de los/as hijos/as?

O Usted mismo/a

Su cényuge o pareja

Entrevistado/a y conyuge/pareja por igual
Otro familiar

Persona contratada

O O00O0

NC

41. En su hogar, ¢Quién se hace cargo de las siguientes tareas?

1. Lavar la ropa

<

2. Hacer pequefas reparaciones en casa

<

3. Cuidar a los miembros de la familia que estan enfermos

<

4. Hacer las compras

<

5. Hacer la limpieza del hogar

6. Preparar las comidas

<

7. La gestion econémica

<

<

— Y Y
<
— U J " " J " J L") L "

8. Tramites administrativos (bancos)

42. ¢ Tiene hijos/as?
() si
() No

Si su respuesta es "Si", indique el nimero de hijos/as

S
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43. Indique los afios de nacimiento de sus hijos/as

01.

02.

03.

04.

06.

07.

08.

09.

" |

44. La conciliacién entre la vida familiar y laboral suele ser un problema dificil de resolver, ¢, Cual de
estas expresiones reflejaria mejor como ha resuelto Ud. esta tensién?

Ha tenido que prestar menos atencion a los/as hijos/as para poder concentrarse en su carrera profesional.
Ha tenido que postergar o prestar menos atencion a su carrera profesional para sacar adelante a sus hijos/as.

Ha tenido que soportar jornadas dobles (en el trabajo y en casa) para atender a sus hijos/as sin descuidar su carrera
profesional.

Ha logrado un equilibrio bastante satisfactorio entre su familia y su carrera, sin perjudicar su vida personal.

OO O0O0

NC

45. ¢ Dedica atencion y tiempo de forma habitual a personas dependientes? (se entiende: padres,
suegros, familiares con discapacidad, hijos/as que todavia viven en casa).

() si
ONo

Si su respuesta es "Si", indique el nimero total:

A
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46. ¢ Quién se hace cargo de las siguientes tareas?

1. Cuidar los/as nifios/as =
2. Llevar a los/as nifios/as al colegio o actividades :
3. Llevar a los/as nifios/as al médico =
4. Cuidar de personas dependientes :

47.En una escala de 1 a 5, en donde 1 significa que NO hay dificultad y 5 que hay MUCHA dificultad,
indique para cada aspecto, el grado de dificultad que le suponen para conciliar el trabajo con las
responsabilidades familiares y personales

1 2 3 4 5 N/C

1. El horario de trabajo

2. La flexibilidad laboral (permisos, licencias, etc.)

3. Las exigencias del cargo

4. La falta de guarderias/escuelas infantiles con horarios y precios razonables
5. Tener que aceptar trabajos adicionales para cubrir gastos familiares

6. Que trabaje también mi pareja

~

. El tiempo libre para dedicarlo a lo que se quiera

8. El tener personas dependientes a su cargo

48. En su opinién, ¢la maternidad/paternidad le ha perjudicado o le podria perjudicar en su trayectoria
profesional (en una escala de 1 nada a 10 mucho)?

1. Nada 2 3 4 5 6 7 8 9 10. Mucho N/C

49. ¢ Considera que solicitar una licencia por motivos familiares afectaria a su trayectoria profesional?

1. Nada 2 3 4 5 6 7 8 9 10. Mucho N/C

50. Y considerando ahora su vida familiar, ¢ podria sefialar su nivel de satisfaccion?

1. Nada 10. Muy
satisfecho 2 3 4 5 6 7 8 9 satisfecho N/C

51. ¢En qué medida se siente Ud. satisfecho/a o insatisfecho/a con la conciliacion entre su vida familiar
y laboral (donde el 1 significa que no esta nada satisfecho/a y el 10 que se siente totalmente
satisfecho/a)

1. Nada 10.
satisfecho 2 3 4 5 6 7 8 9 Totalmente satisfecho N/C



52. Con respecto a la relacién entre la maternidad o paternidad y la carrera profesional hay varias opciones
posibles. ¢ Cual de las siguientes se aproximaria mas a la suya?

Tener los/as hijos/as lo antes posible, aunque se pueda poner en riesgo la carrera
Esperar a tener una posicion consolidada para darles todo lo que necesiten

Lo importante es desarrollar la carrera lo maximo posible, aunque los tengas muy tarde
Es preferible no tener hijos/as y centrarse sélo en el trabajo

NC

Otra, indicar cual:

53. En una escala del 1 al 10 en que 1 es nada satisfecho/a y 10 es muy satisfecho/a ¢ Como calificaria
Ud. su situacion como docente en la universidad?

1. Nada 10.
satisfecho 2 3 4 5 6 7 8 9 Muy satisfecho N/C

54. ¢ Alguna vez ha sentido ser marginada/o por el hecho de ser mujer o varén?
Si
No

Si su respuesta es "Si", ¢ Puede explicar la situaciéon?



Estimados amigos y amigas docentes de la ,

Les escribo para pedir su colaboracidn en la investigacion 4Equalscience: Mujeres en la
ciencia en 5 universidades de la Red Peruana de Universidades (RPU). El estudio
pretende recoger sus experiencias como docentes, prestando especial atencion a las
referidas al ambiente de trabajo, los espacios de interaccion, el ejercicio cotidiano de
la docencia, la participacién en el gobierno y los procesos de promocién. Los
resultados, ademas de brindarnos un panorama de lo que sucede en la ___ [su
universidad]____, seran un importante insumo para proponer politicas orientadas a
mejorar estas situaciones.

Con este fin, le pedimos completar la siguiente encuesta en linea a los y las docentes
ordinarios que hayan dictado al menos un curso en el transcurso del tltimo afo. La
encuesta recoge varios temas que han sido investigados en otras universidades de
prestigio, con el propdsito de hacer comparaciones entre distintas instituciones.

Como es de suponer, el éxito de la encuesta depende enteramente de ustedes.
Mientras mas docentes la contesten, la calidad de la informacién serd mejor, mas
representativa y legitima. Por ello, apelo a su solidaridad como docente/investigador
y les pido que le dediquen un poco de su tiempo para expresar sus opiniones,
experiencias asi como también sus criticas y propuestas en la encuesta que les
alcanzo.

Toda la informacién que se brinde sera tratada con absoluta confidencialidad y sera
usada para fines académicos. Al concluir el estudio estaran disponibles los resultados
de la investigacién para todos los participantes. Para ello les pido escribirme a mi
direccion electrénica: pruiz@pucp.edu.pe. Del mismo modo, no duden en comunicarse
conmigo si alguno de ustedes quisiera mas informacién o detalles sobre esta
investigacion.

Les agradezco de antemano por su tiempo y apoyo.


mailto:pruiz@pucp.edu.pe

GUIA DE ENTREVISTA A DOCENTES

I.- Datos personales

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.

10.
11.
12.

¢«Dénde nacié?

¢En qué colegio estudio?

¢Qué recuerdos de la época escolar atin mantiene?
¢Qué tan buen alumno/a era?

¢Qué profesores recuerda? ;Por qué?

¢y su familia?¢De dénde son? ¢Cuantos hermanos son?
¢Coémo escogio la carrera?

Ha tenido alguna persona importante que haya influido en su carrera
¢Hace cuanto trabaja en la Universidad?

¢y en la especialidad?

Grado académico alcanzado

Estado civil

II.- Formacion académica

13.
14.

15.

16.

17.

18.

En qué universidad estudior ¢Qué es lo que mas recuerda de su época de estudiante?

¢Coémo era la relacién con sus compafieras y compafieros? ¢Observé diferencias en la manera en que
hombres y mujeres se comportaban mientras estudiaban?

Como estudiante, ¢se sintié alguna vez en desventaja pot ser mujet? /varén? sCoémo enfrentd esta
situaciéon?

¢Qué recuerdos tiene sobre sus profesores y profesoras? ¢Alguno tuvo un impacto especial en su
formacion?

¢Durante su experiencia universitaria tuvo usted el apoyo de algin profesor o profesora que lo
orientara y animara a desarrollar una carrera académica? ¢Le proporcioné informacién, contactos o
acceso a redes?

¢Como tomé la decision de realizar un posgrado? ¢Dénde y en qué circunstancias personales?
(¢Vivia en pareja, tenfa nifios o familiares a su cuidado? ¢Recibi6 algun tipo de apoyo?: econémico,

informativo, redes, contactos).

III.- Sobre la docencia

19.
20.
21.
22.
23.

<Cuantos afios tiene dedicada a la docencia?ses su vocacioén?
¢Coémo inicia dicho proceso?

¢Tuvo que enfrentar algin obsticulo para su nombramiento?
¢Coémo combino su vida personal con la vida académica?

¢Coémo es la relacion con las y los docentes de su unidad? ¢Ha tenido problemas?



24. ;Cual considera que es su mayor aporte a la universidad? ¢Cree que esta contribuciéon es conocida
por los miembros de su especialidad?

25. ¢En algin momento ha sentido que su trabajo académico no es reconocido por razones de género?
¢Puede describir la situacién?

26. ¢Considera que hay desigualdad de género en la universidad? ¢Puede ilustrar su posiciéon con algin

ejemplo

IV.- Sobre la investigacion
27. ¢Qué significa investigar?
28. ¢Qué condiciones deberfan existir para poder investigar al interior de la unviersidad?
29. ¢ La universidad promueve la investigacion?
30. ¢Qué mecanismos utiliza?
31. ¢ Cuales son los principales obstaculos para el desatrollo de la investigacién?
32. ¢Ud, con qué frencuencia investiga y/o publica?
33. ¢Cémo financia sus investigaciones?
34. el financiamiento es igual para hombres y mujeres?
35. ¢ Las condiciones para dihca actividad las considera iguales para hombres y mujeres?
36. ¢Encuentra Ud diferencias en el desempefio académico de hombres y mujeres?
37. ¢Cémo hombres y mujeres enfrentan la competencia?
38. ¢Quiénes destacan mas? ;Por qué?
39. ¢Quiénes tienen mayor rendimiento? ¢por qué?
40. :Cuentan con proyectos de desarrollo cientifico en ejecucién?scudles?
41. :Coémo se financian?
42. ¢La universidad financia algunos proyectos cientificos?
43. ¢Los alumn@s participan en estos proyectos de investigacién?
44. :Quiénes se muestran habitualmente mas interesados en participar, hombres o mujeres? ;Por qué?
45. :Ha sufrido situaciones discriminatorias?

46. ¢Coémo enfrento dicha situacién?

V.- Los temas de investigacion y sus publicacion
47. ¢Cual es su linea de investigacion?
48. :Hace cuanto se dedica a ella?
49. ¢Cudles son las razones que fundamentas ese interésr?
50. ¢Es una linea comin entre las mujeres investigadoras a diferencia de sus pares varones?
51. ¢Los resultados de sus investigaciones son publicados en revistas indizadas?:Cuales?
52. ¢Participa en congtresos internacionales?sQuién cubre dicho costo?¢Cada cuanto tiempo vaja al

exterior para participar en estos eventos?

VI.- La visibilidad y reconocimiento

53. ¢Qué significa visibilidad académcia ?



54.
55.
56.
57.
58.

59.

60.
61.

62.

63.

64.
65.

¢Qué significa reconocimiento?

¢Cual es su importancia?

¢Qué entiende por conocimiento cientifico? ¢Qué lo caracteriza o diferencia?

¢Qué metodologia de investigacion utiliza con mayor frecuencia y porqué?

¢«Hombres y mujeres plantean temas similares o existe preocupaciones diferenciadas en materia de
investigacién?

Actualmente hay mas mujeres en el ejercicio profesional ¢Cual considera que son los principales
aportes de hombres y mujeres a las ciencias?

dcémo evalda su desempefio’

Existen elementos que llama su atencién en la forma cémo las mujeres se relacionan con la ciencia y
la tecnologfa

Revisando las estadisticas éstas dan cuenta de la poca produccién académica de las mujeres. ¢por
quér

¢Por qué las mujeres investigadoras se ubican principalmente en especialidades tradicionalmente
femeninas y no en las CyT? En términos de jerarquia, ;como se ubican las mujeres?¢Por quér

¢Cual es su opinién sobre politicas afirmativas o politicas de equidad a favor de las mujeres?

¢Considera o no que las mujeres se encuentran bien representadas en la comunidad universitaria?

VII.- Problemas de hombres y mujeres en el ejercicio de la carrera docente y/o

66.

67.
68.
69.

investigacion

Segun Ud. ¢Cuales son los principales problemas que enfrentan hombres y mujeres en el ejercicio de
la carrera como docente e investigadora?

¢Son los mismos problemas o se diferencian?

¢Quiénes obtienen mayoremente las plazas?

Nos puede contar algin evento que haya sido dolooso para usted o en el que haya sentido

discriminacién

VIII.- La universidad y la promocion de los estudios de ciencias

70.
71.
72.
73.

74.

75.

¢Ud ha oido hablar de la igualdad de oportunidades y equidad de género?

¢Qué significa para Ud la equidad de género

¢Qué significa igualdad de oportunidades

¢Considera Ud. que la universidad promueve con acciones concretas para la mayor participacién de
hombres y mujeres en el desarrollo de actividades cientificas?

¢Ud considera que la universidad promueve la mayor participacién de las mujeres en los estudios de
ciencias?

¢Qué acciones conoce Ud que la universidad promueva a fin de garantizar la mayor presencia de

mujeres en las catreras de ingenierfa?



76. ¢El que haya pocas mujeres en el ejercicio de las ingenierias, es desde su punto de vista un problema
0 no?

77. ¢Cémo promover la mayor participacion de las mujeres en este campo?



ESQUEMA DE CATEGORIAS — 4EQUALSCIENCE

. INFLUENCIAS

1.1

1.2

1.3

1.4

Figura materna
Figura paterna
Religidn

Profesores

. DISCRIMINACION

2.1

2.2

2.3

Discriminacidn explicita
Sesgos sutiles

Percepcidén de trato igualitario

. VIOLENCIA CONTRA LA MUIER

3.1

3.2

3.3

fisica
Verbal

Psicoldgica

. ESTEREQTIPOS

4.1

4.2

Naturalizacién de diferencias

Roles de Género

. MATERNIDAD

. VALORACION

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

Valoracion Académica (logros)
Autoestima

Victimizacidn

Culpa

Valoracidn Externa (de otros hacia ti)

. CONCILIACION TRABAIO- FAMILIA

7.1

7.2

Actividades de cuidado (hijos padres, hermanos, esposo)

Tareas Domésticas

. VIDAEN PAREJA

(Divorcios, separaciones, convivencia, apoyo, sexualidad, no-apoyo)



9. UNIVERSIDAD

10.

11.

9.1

9.2

9.3

9.4

9.5

9.6

Redes de poder / Vinculo con la autoridad
Politicas de investigacidn

Politicas de género

Concursos de promocidn y ascenso
Mentorias

Clima laboral / Relaciones con sus pares

OBSTACULOS

PLANES A FUTURO

(Como sugieres enfrentar la situacion de discriminacion)



Project: 4equal merge 1
Report created by CatedraUnesco on 18/08/2017

Codes Report
All (32) codes

O Actividades de cuidado

Comment by CatedraUnesco (1)
Actividades de atencion y proteccion a hijos, padres, hermanos u otros familiares de
los que se hace cargo la entrevistada.

O Autoestima

Comment by CatedraUnesco (1)
Autopercepcion de si misma. Puede ser elevada o baja.

O Clima laboral/Relaciones con sus pares

Comment by CatedraUnesco (1)
Ambiente de trabajo que implica relaciones con los pares y actitudes entre ellos. Se
habla de climas laborales positivos y climas laborales hostiles entre otros.

O Concursos de promocioén y ascenso

Comment by CatedraUnesco (1)
Proceso de seleccion ejecutado por pares a través de los cuales se selecciona a partir
de una valoracion los CVs de las docentes.

O Culpa

Comment by CatedraUnesco (1)
Sentimiento negativo de haber hecho algo incorrecto o no haber cumplido con las
expectativas.

O Discriminacioén explicita



Comment by CatedraUnesco (1)
Comportamiento y actitudes que separa y considera inferiores a las personas por su
raza, clase social, sexo, religion u otro motivos de manera expresa y evidente. Trato
desigual (RAE).

O Experiencia laboral no universitaria

Comment by CatedraUnesco (1)
Todas las experiencias de vida laboral, prdacticas pre profesionales, primeros trabajos,
trabajos alternos, consulta privada que no estén necesariamente relacionadas con lo
académico.

O Experiencia universitaria - Amistades

Comment by CatedraUnesco (1)
Se refiere a las experiencias como estudiante universitaria, en especial con los pares,
que influyen positiva o negativamente sobre la formacion profesional. También se
refiere a grupos de soporte entre estudiantes, sororidad (o falta de).

O Figura materna

Comment by CatedraUnesco (1)
| Todo Io referido a lo que piensa y hace la madre o quien sea una referencia de ella.

O Figura paterna

Comment by CatedraUnesco (1)
Todo lo referido a lo que piensa y hace el padre o la figura que lo representa.

O Influencia de profesores de colegio

Comment by CatedraUnesco (1)
Influencia positiva o negativa de los docentes en el periodo escolar de las
entrevistadas.

O Influencia de profesores universitarios

Comment by CatedraUnesco (1)



Influencia positiva o negativa de los docentes durante los estudios universitarios de las
entrevistadas. No se establece un vinculo directo como en el caso de la mentoria, pero
si ejercen una influencia sobre la estudiante.

O Maternidad

Comment by CatedraUnesco (1)
Todos los pensamientos o estados emocionales referidos a la entrevistada en relacion
a la funcion de madre o al rol.

O Mentorias

Comment by CatedraUnesco (1)
Personas que apoyan, estimulan, promueven el desarrollo académico y la carrera
docente de las entrtevistadas y que han sido referente profesional para ellas.

O Naturalizacion de las diferencias

Comment by CatedraUnesco (1)
La creencia de que ciertas capacidades, atributos, actitudes o roles son naturalmente
masculinos o femeninos basados en su sexo.

O Obstaculos

Comment by CatedraUnesco (1)
Trabas, piedras en el zapato que impiden o retardan un ascenso, el desarrollo
académico y/o personal. Limites para seguir adelante.

O Percepcion de trato igualitario

Comment by CatedraUnesco (1)
Percepcion de recibir un trato justo y no discriminatorio. Creencia de que tu no eres
discriminada o eres tomada en cuenta en relacion a tus pares varones.

O Planes a futuro

Comment by CatedraUnesco (1)
Proyectos diversos: maternidad, doctorado, cambio de trabajo referidos a la familia
o al trabajo.



O Politicas de género

Comment by CatedraUnesco (1)
Pautas, normas, lineamientos, reglamentos cuyo objetivo es mejorar la posicion y
condicion de las mujeres en las IES.

O Politicas de investigacion

Comment by CatedraUnesco (1)
Normas, procedimientos, dirigidas a la produccion, gestion, publicacion de la
investigacion y visibilidad académica.

O Redes de poder/Vinculo con autoridades

Comment by CatedraUnesco (1)
Argollas, consensos previos, acuerdos abiertos o implicitos, negociaciones, arreglos
con la autoridad que implican informacion, poder y toma de decisiones y que ademas
tienen ingerencia en tu carrera.

O Religion
Comment by CatedraUnesco (1)

Conjunto de creencias vinculado al catolicismo y otros credos que marcan las
conductas de las entrevistadas.

O Roles de género

Comment by CatedraUnesco (1)
Tareas, responsabilidades atribuidas en razon a tu sexo.

O Sesgos sutiles

Comment by CatedraUnesco (1)
Actitudes, acciones o comportamientos inconscientes y/o involuntarios que juegan un
rol en la exclusion o menosprecio de grupos minoritarios.

O Sugerencias de mejora



Comment by CatedraUnesco (1)

Referido a la pregunta final de qué harian para mejorar o superar las situaciones de

| discrimancion.

O Tareas domésticas

Comment by CatedraUnesco (1)
Conjunto de responsabilidades y acciones asociadas al mantenimiento y
administracion del hogar.

O Valoracién académical/Logros

Comment by CatedraUnesco (1)
Autopercepcion y/o reconocimiento positivo o negativo del desemperio y los
méritos académicos alcanzados.

O Valoracion externa

Comment by CatedraUnesco (1)
Reconocimiento, valoracion y validacion de los méritos referidos a una persona
realizados por un externo de la academia.

O Victimizacién
Comment by CatedraUnesco (1)

Sentimiento de ser objeto de discriminacion, burlas, etc (pobre de mi, todos me
maltratan, me odian) referido a la entrevistada.

O Vida en pareja

Comment by CatedraUnesco (1)
Referida a su historia afectiva: matrimonios, divorcios, separaciones, sexualidad,
apoyo del esposo o no.

O Violencia fisica

Comment by CatedraUnesco (1)
Golpes, maltratos con el propio cuerpo u objetos.



O Violencia psicologica

Comment by CatedraUnesco (1)
Agresion verbal o actitudinal contra la mujer. El silencio, no darte la palabra,
ignorarte, invisibilizarse.Te hacen sentir disminuida.



	4EQUALSCIENCE - Anxs merged.pdf
	Encuesta 4EQUALSCIENCE
	Le pedimos completar la siguiente encuesta en línea si es docente ordinario que haya dictado al menos un curso en el transcurso del último año.Toda la información que se brinde será tratada con absoluta confidencialidad y será usada para fines académicos. € Desde ya, gracias por su participación.
	1. Seleccione la universidad a la cual pertenece:
	2. Sexo
	3. Edad
	4. ¿En qué año empieza a trabajar en la universidad?
	5. ¿Vivía con una pareja cuando inicia su trayectoria en la universidad?
	6. ¿Cuál era su grado académico o título cuando empezó a trabajar en la universidad?
	7. ¿Cuál es su grado académico o título actual?
	8. En la actualidad ¿cuál es su categoría docente?
	9. En la actualidad ¿cuál es su dedicación docente?
	10. ¿Desde qué año ocupa su categoría actual?€(Anotar el año aproximado)
	11. ¿En qué facultad, escuela, departamento y/o sección trabaja?
	12. Aproximadamente, ¿cuántas horas a la semana le dedica normalmente al trabajo universitario/académico (incluyendo docencia, gestión, investigación, escribir artículos, ponencias, etc.)?
	13. Del 100% de su tiempo de trabajo académico, ¿qué porcentaje le dedica a las siguientes€actividades?:
	14. ¿En cuántos grupos o redes de investigación ha participado en los últimos cinco años? (Indicar Número).€Si no participó en ninguno coloque "0"
	15. ¿En cuántos proyectos de investigación ha participado desde el año 2010, considerando cada uno de los siguientes roles? (Indicar número)
	16. ¿Cada cuánto tiempo actualiza su CV en el Directorio Nacional de Investigadores e Innovadores DINA-CONCYTEC?
	17. ¿Con qué frecuencia usa las redes sociales (Facebook,€Twitter, LinkedIn, Academia.edu, etc.) para promover su€actividad académica (reconocimientos, publicaciones,€conferencias)?
	18. ¿Con qué frecuencia se informa usted respecto a los siguientes temas?:
	19. Actualmente, si compara su currículum académico con el de sus compañeros/as de departamento de la misma categoría, considera que su currículum estaría
	20. Considera usted que la categoría que ocupa en la actualidad
	21. Siente que en algún momento de su carrera docente (promociones) se ha procedido con usted de manera injusta?
	22. En una escala de 1 a 10, ¿en qué medida se siente satisfecho/a con su situación profesional en este momento?
	23. ¿Ha sentido alguna vez discriminación o marginación por parte de sus pares o superiores?
	24. ¿Ha sufrido o sabe de alguna persona que haya sufrido de acoso sexual en el ámbito universitario?
	25. ¿Usted ha ocupado u ocupa algún cargo de gestión en su universidad?


	Encuesta 4EQUALSCIENCE (1)
	26. ¿Cuál o cuáles fueron esos cargos de gestión o dirección?
	27. ¿Estaría dispuesto/a a ocupar puestos de gestión o de dirección en el futuro?
	28. ¿Cómo tuvo noticia del concurso en el que ingresó a la€docencia ordinaria?
	29. Indique el factor que según su opinión influye más en la carrera académica
	30. En su opinión, ¿cuál es el factor que más debería incidir en la carrera académica?
	31. Indique el principal problema u obstáculo que ha encontrado para desarrollar su carrera académica
	32. ¿Cuál es el principal beneficio que en su opinión le aporta su trayectoria académica?
	33. ¿Cuál es su estado civil?

	Encuesta 4EQUALSCIENCE (2)
	34. ¿Cuál es el nivel de estudios de su cónyuge o pareja?
	35. ¿En cuál de las siguientes situaciones se encuentra su cónyuge o pareja?

	Encuesta 4EQUALSCIENCE (3)
	36. ¿Dónde trabaja su cónyuge o pareja?
	37. ¿Cómo calificaría Ud. la actitud de su pareja con respecto a su trabajo y su carrera profesional? Diría Ud. que su pareja
	38. ¿Quién considera Ud. que es la persona responsable de su unidad familiar?
	39. ¿Cuál es la persona que aporta más ingresos al hogar?
	40. En general, ¿quién dedica más tiempo a la semana a las tareas domésticas, sin incluir el cuidado de los/as hijos/as?
	41. En su hogar, ¿Quién se hace cargo de las siguientes tareas?
	42. ¿Tiene hijos/as?

	Encuesta 4EQUALSCIENCE (4)
	43. Indique los años de nacimiento de sus hijos/as
	44. La conciliación entre la vida familiar y laboral suele ser un problema difícil de resolver, ¿Cuál de estas expresiones reflejaría mejor cómo ha resuelto Ud. esta tensión?
	45. ¿Dedica atención y tiempo de forma habitual a personas dependientes? (se entiende: padres, suegros, familiares con discapacidad, hijos/as que todavía viven en casa).

	Encuesta 4EQUALSCIENCE (5)
	46. ¿Quién se hace cargo de las siguientes tareas?
	47. En una escala de 1 a 5, en donde 1 significa que NO hay dificultad y 5 que hay MUCHA dificultad, indique para cada aspecto, el grado de dificultad que le suponen para conciliar el trabajo con las responsabilidades familiares y personales
	48. En su opinión, ¿la maternidad/paternidad le ha perjudicado o le podría perjudicar en su trayectoria profesional (en una escala de 1 nada a 10 mucho)?
	49. ¿Considera que solicitar una licencia por motivos familiares afectaría a su trayectoria profesional?
	50. Y considerando ahora su vida familiar, ¿podría señalar su nivel de satisfacción?
	51. ¿En qué medida se siente Ud. satisfecho/a o insatisfecho/a con la conciliación entre su vida familiar y laboral (donde el 1 significa que no está nada satisfecho/a y el 10 que se siente totalmente satisfecho/a)
	52. Con respecto a la relación entre la maternidad o paternidad y la carrera profesional hay varias opciones posibles. ¿Cuál de las siguientes se aproximaría más a la suya?
	53. En una escala del 1 al 10 en que 1 es nada satisfecho/a y 10 es muy satisfecho/a ¿Cómo calificaría Ud. su situación como docente en la universidad?
	54. ¿Alguna vez ha sentido ser marginada/o por el hecho de ser mujer o varón?



