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Introduccion

El bienestar social laboral es un tema que ha adquirido gran relevancia en la
Gltima década para la gestion social (Navia & Herrera, 2007; Ander-Egg, 2012; Utria
2012 y Pardo, 2013), para la gestion del talento humano y para las instituciones estatales
(Sanabria, 2015; Taguefia, 2015; Calderdn, 2004; Bustamante, Pérez & Maldonado,
2009). En Latinoamérica y en Colombia los estudios realizados al respecto han
encontrado grandes falencias en su concepcion, planeacion, medicion y ejecucion;
maxime en poblacion docente universitaria (Sanabria, 2015; Matajira et. al., 2015,
Mosquera, 2010; Rodriguez, 2011; Valencia, 2016 y Caballero & Nieto, 2015).  Pero
ademas estos problemas cobran mayor relevancia en cuanto a la categoria de MUJER
DOCENTE en Instituciones de Educacién Superior, en especial con relacion a las
politicas de Bienestar e Inclusividad del Ministerio de Educacion Superior.

La Universidad de Cundinamarca como Entidad de Educacion Superior que busca
su acreditacion institucional, no es ajena al tema y ha encontrado dificultades en la
coordinacion, ejecucion y medicion de programas de bienestar dirigidos a los docentes.

El presente trabajo pretende comprender como las politicas del Ministerio de
Educacion pueden contribuir al bienestar social laboral y al engagement de la poblacion
trabajadora bajo la categoria MUJER DOCENTE, para tal fin en la primera parte del
documento, se expone brevemente la problematica institucional de la Universidad de
Cundinamarca a partir de planes, informes y documentos de la institucion. En el segundo
apartado, se presentan hallazgos descubiertos en estudios realizados y referenciados en el

Estado de Conocimiento para el abordaje de la tematica.



Una vez presentados los dos apartes mencionados, se efectia la formulacion del
problema de investigacion, se establecen los objetivos (general y especificos); asi como
los aspectos conceptuales y metodoldgicos del proyecto.

Por ultimo, se realiza el andlisis de los resultados una vez aplicados los
instrumentos disefiados para tal fin, de igual manera se efectia el andlisis de la
informacion obtenida a la luz del problema planteado y se realizan las respectivas

conclusiones y recomendaciones para futuras investigaciones.



Capitulo I: Contextualizacion

La Universidad de Cundinamarca es una Institucion de Educacion Superior de
orden publico, cuyo principal servicio es el de ofrecer programas de pregrado y postgrado
a cerca de trece mil estudiantes de los principales municipios del Departamento de
Cundinamarca desde 1969; siendo el Plan Rectoral Generacion Siglo XXI 2015-2019,
su eje orientador actual (Mufioz, 2015; Universidad de Cundinamarca, 2012).

La maxima autoridad de la Universidad es el Consejo Superior, seguido de la
Rectoria quien direcciona a su vez, las actividades tanto administrativas como
académicas a partir de las dos vicerrectorias: administrativa y financiera y la vicerrectoria
académica, respectivamente. La Oficina de Talento Humano se encuentra bajo la
direccion de la primera y tiene como poblacién a cerca de 1030 docentes y 537
administrativos. Sus principales servicios se encuentran orientados bajo las politicas de:
ingreso y adaptacion, formacion, perfeccionamiento y actualizacion; remuneraciones,
evaluacion de desempefio, calidad de vida; bienestar social y desvinculacion
(Universidad de Cundinamarca, 2017).

De estos servicios ofertados por la Direccion de Talento Humano, el referente a
bienestar social adquiere importancia ya que es uno de los requisitos base para la
acreditacion de la Universidad y por tanto tema esencial para el cumplimiento del Eje 1
del Plan Rectoral, la Institucion translocal del siglo XXI: desde la acreditacion de
programas a la acreditacion institucional. Sin embargo, de acuerdo al Plan Estratégico de
Gestion de Talento Humano (2015), en medicion realizada para establecer un

diagnostico de factores necesarios para la autoevaluacion y acreditacion, se encontrd que
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los programas de bienestar institucional (factor 5.7 en el Sistema Nacional de
Acreditacion) dirigidos a los docentes cumplen sus objetivos de manera no satisfactoria.
La anterior situacion se puede explicar a partir de tres dificultades presentadas en la
ejecucion de dichos programas:

Primero, requieren de una coordinacion por parte de la Direccion de Bienestar
Universitario y de la Direccion de Talento Humano, sin embargo, de los informes
revisados no se encuentra que exista dicha coordinacion entre ambas dependencias.
Producto de lo mencionado, el programa de bienestar social laboral ejecutado por la
Oficina de Talento Humano y que de acuerdo a la normatividad interna se encontraria
dirigido unicamente al personal administrativo, ha requerido ampliar su cobertura
también al personal docente (Universidad de Cundinamarca, 2016).

Segundo, como consecuencia de la ampliacién de la cobertura del programa de
Bienestar Social Labora, la inversion econdmica requerida para su ejecucion ha
aumentado sin que los recursos y el incremento presupuestal destinados para tal fin sean
suficientes (Universidad de Cundinamarca, 2015).

Tercero, las mediciones realizadas para medir el bienestar social laboral de los
docentes abordan la categoria de clima organizacional y no la categoria de bienestar, que
es objeto del programa. Asi mismo, segun lo evidenciado en Informe de Bienestar Social
Laboral de la vigencia 2016, a pesar de que se incluye a personal administrativo y
docente, no se muestran resultados especificos de cada uno(Universidad de

Cundinamarca, 2016).
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A razén de lo expuesto, se hace necesaria la construccion de un programa de
bienestar cuyas estrategias sean coordinadas por las direcciones mencionadas, que cuente
con los recursos econdmicos necesarios para dar cobertura a una mayor poblacion y que
se base en un diagnostico de las necesidades reales y especificas de docentes y

administrativos de la Universidad de Cundinamarca.



Capitulo I1: Proceso de Investigacion
1. Planteamiento del Problema

La gestion del talento humano se concibe para distintos autores como una gestion
social en la medida propende por el mejoramiento de la calidad de vida (Utria, 2012;
Ander-Egg, 2012), el respeto por la dignidad del ser humano, el papel de la cultura
organizacional (Navia & Herrera, 2007) y la posibilidad de reconocerse, reflexionar y
asociarse (Pardo, 2013). Una de las subcategorias que permite su entendimiento es la
concerniente al bienestar social laboral (Pardo, 2013). Segin Aguilar, Cruz y Jiménez
(2007), los estudios sobre el tema son con mayor frecuencia referidos a su
conceptualizacion 'y su relacion con categorias como: calidad de vida, cultura
organizacional (Calderdn, Murillo & Torres, 2003) y estrés (Duran, 2010).

En entidades publicas colombianas, los programas de bienestar social laboral
presentan dificultades en cuanto a la medicién de clima organizacional, la existencia de
una percepcion de inequidad y desmotivacion, e informacion sociodemografica poco
confiable (Sanabria et al., 2015), Ademas los programas que de ella se desprenden se
encuentran dirigidos a personal de carrera, los indicadores para evaluar el impacto de los
programas son insuficientes y existe una heterogeneidad del presupuesto designado segun
la entidad (Matajira et al., 2015). De modo casi complementario, en universidades
publicas (ademés de los problemas ya indicados), también se observa que dichos
programas se encuentran disefiados de manera generalizada (Gonzalez, 2013) lo que
impide que se reconozcan las caracteristicas unicas del personal docente como: su

identidad profesional, su capacidad comunicativa y su capacidad investigativa o



indagadora (Cardona, 2010). Lo anterior puede estar relacionado con que el concepto de
bienestar social laboral utilizado por el MEN (2009), es una adaptacién del modelo
propuesto por el DAFP (2002) a partir de la Teoria de Desarrollo a Escala Humana pero
enfocado en personal administrativo. En ese sentido, sefiala Max-Neef (1994), que si bien
existen unas necesidades fundamentales, la categorizacién de los satisfactores y bienes
econdmicos que dan respuesta a ellas, deben variar pues dependen de caracteristicas de
tiempo, espacio y cultura de cada poblacion, asi como de la relacién con categorias como
la autodependencia y articulacion micro-macro que ejerce cada entidad.

Tomando en cuenta lo anterior se han realizado estudios que profundizan en el
bienestar docente en general, en instituciones de educacion bésica y media; y aquellos
que han trabajado sobre el mismo tema en docentes universitarios. A nivel general, se
evidencian problematicas como la exigencia de actualizacion con las transformaciones
sociales en la educacion, la escasez de tiempo, el exceso de responsabilidades, el
ambiente aislado de la ensefianza y las relaciones entre colegas (Cisneros &Druet, 2014).
A nivel de instituciones de educacion basica y media se ha concluido que los docentes
tienen una buena percepcion del bienestar social (Diazgranados, Gonzélez, & Jaramillo,
2006). Asi como, también se han hallado evidencias de estrés y condiciones precarias de
trabajo (Cornejo, 2009; Ascorra, Lopez, Bilbao, Correa, Guzman, Moraga & Olavarria,
2014; Castro & Mufioz, 2013). Sin embargo, presentan la limitacion de enfocarse
Unicamente a profesorado de instituciones de educacion basica y media.

Por altimo, en los estudios con docentes universitarios se observa que existe una

relacion entre bienestar y la categoria de calidad de vida (Martinez, 2015). También que
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esta poblacion presenta una percepcion favorable en las condiciones de trabajo, pero que
dicha percepcion puede verse afectada por tres factores: a) las dificultades en la
definicion de bienestar (Martinez, 2015), b) el género (Escobar & Lopez, 2013) y c) el
tipo de contratacion docente (Belefio, Crissien, Silvera&Ucros, 2014). Pese a ello en los
trabajos referidos en el estado del conocimiento, no se ahonda sobre la percepcion de
bienestar social laboral en docentes mujeres, ni tampoco en el personal a tiempo
completo (Belefio, Crissien, Silvera & Ucros, 2014). En esa misma linea, diversas
investigaciones han evidenciado la necesidad de profundizar sobre el rol de la mujer-
docente en la educacion superior, pues se hacen evidentes en ella, situaciones
particularmente adversas con respecto a: el acceso a cargos directivos, el
reconocimiento por su labor pedagdgica e investigativa y la diferencia en asignacion
salarial, también en temas de capacitacion, asi como en la multiplicidad de roles y
responsabilidades que debe afrontar (De la Cruz, 2008; Mendez& Rojas, 2014; Soto,
2005; Archila, s.f.; Licea, Arenas, Gozalez&Velasquez, 2005; Alvarez& Gomez, 2011;
Buquet, Corleto, 2016; Fuentes, 2016).

Paralelo a lo ya dicho, la denominada Nueva Gestion Publica y los retos que de
ella se desprenden han provocado en los docentes una percepcion de mercantilizacion de
la Universidad Estatal (Caballero & Nieto, 2015; Escobar & Lo6pez, 2013), una mayor
demanda laboral y por consiguiente un crecimiento en el nivel de factores de riesgo
psicosocial que afectan el bienestar laboral de los mismos (Patifio & Gutiérrez, 2013;
Enriquez, 2008; Espinosa, 2015; Arriagada & Pujol, 2017; Botero, 2012; Escobar &

Lopez, 2013 & Belefio, Crissien, Silvera&Ucros, 2014 y Ortiz, 2016 ). Por lo que, cada
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vez mas se considera relevante profundizar sobre los estilos afrontamiento del docente
(Pulido, 2015), y en especial sobre el Engagement como condicionante del bienestar
social laboral (Bernal y Donoso, 2017). Todo ello frente a niveles de riesgo alto en el
dominio de demandas emocionales producto de las exigencias de la Nueva Gestion
Publica en Universidades (Aristizabal, Valencia & Vélez, 2016).

De lo enunciado hasta acd, se puede apreciar que la puesta en practica de las
politicas del Ministerio de Educacion ha venido presentado dificultades y falencias en
cuanto al Bienestar Social Laboral y al Engagement de la poblacion trabajadora bajo la
categoria MUJER DOCENTE, en especial con relacién a universidades del sector publico

colombiano.
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2. Formulacion del Problema

El presente estudio pretende comprender como las politicas del Ministerio de
Educacion pueden contribuir al bienestar social laboral y al Engagement de la poblacion
trabajadora bajo la categoria MUJER DOCENTE en una Universidad Publica
Colombiana.

Para ello, en un primer término se pretende interpretar el significado de la
categoria MUJER DOCENTE bajo un contexto universitario publico y desde un enfoque
de capacidades humanas.

De otro lado se busca comprender la articulacion de las politicas actuales del
Ministerio de Educacién con respecto al bienestar social laboral de la poblacion
trabajadora bajo la categoria MUJER DOCENTE, a través de la subcategorias de
autodependencia y articulacion macro-micro.

Por altimo, se pretende establecer cuales son los condicionantes de la categoria
Engagement que operan bajo la categoria MUJER DOCENTE de una Universidad del
sector publico colombiano, y que orientan lineamientos para futuras politicas de gestion
del talento humano al respecto.

Todo lo anterior, con la intencion de responder a la pregunta ¢cémo las politicas
del Ministerio de Educacion pueden contribuir al bienestar social laboral y al
Engagement de la poblacion trabajadora bajo la categoria MUJER DOCENTE en una

Universidad del sector pablico colombiano?
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3. Objetivos

Objetivo General
Comprender cémo las politicas del Ministerio de Educacion pueden contribuir al
bienestar social laboral y al engagement de la poblacion trabajadora bajo la

categoria MUJER DOCENTE en una Universidad del sector publico colombiano.

Objetivos Especificos

— Interpretar el significado de MUJER-DOCENTE en el contexto de wuna
Universidad del sector pablico colombiano.

— Entender como se articulan las politicas del Ministerio de Educacion a nivel
macro y micro con respecto al bienestar social laboral y bajo la categoria
MUJER DOCENTE.

— Establecer cuales son los condicionantes que facilitan Engagement, bajo la
categoria MUJER DOCENTE en una Universidad del sector publico

colombiano.
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4. Justificacion

El presente estudio aporta informacion inexistente sobre la gestion social del
talento humano, alin mas en Instituciones de Educacion Superior, de orden publico y a
nivel departamental, en especifico sobre la categoria mujer docente en temas
relacionados al bienestar social laboral y al Engagement.

Asi mismo, permite realizar recomendaciones para futuras investigaciones sobre
el tema y contribuye a fortalecer politicas publicas en cuanto a direccionamientos de
politicas de inclusividad de Instituciones de Educacion Superior, en procesos del area de
Talento Humano y Bienestar Universitario, en cuanto a los programas de bienestar
institucional, los procesos de formacion y capacitacion, asi como para el cumplimiento de
requisitos para la Acreditacion Institucional.

Sumado a lo anterior aporta informacién complementaria de investigaciones
similares realizadas a nivel latinoamericano y nacional, y permite esclarecer los
resultados contradictorios presentados en algunas de ellas, en especifico permite ampliar
el conocimiento existente con relacion la categoria mujer docente universitaria en cuanto
un enfoque de capacidades humanas.

Por Gltimo, puede ser utilizado como una guia que oriente las acciones futuras de
la gestion humana hacia su fortalecimiento como una unidad indispensable para la

consecucion de los propositos estratégicos y misionales de estas organizaciones.
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5. Aspectos metodoldgicos y procedimentales
a. Tipologia
La presente investigacion es de caracter cualitativo y de corte descriptivo-
interpretativo, en la medida que pretende comprender como las politicas del Ministerio de
Educacion pueden contribuir al bienestar social laboral y al engagement de la poblacion
trabajadora bajo la categoria MUJER DOCENTE en una Universidad del sector publico
colombiano.
Su marco de referencia es el constructivismo social propuesto por Kenneth
Gergen (1985), esto a razon de que permite reconocer el significado y el conocimiento
compartido intersubjetivamente por las mujeres docentes con respecto a las categorias

propuestas.

Estrategia metodoldgica
I.  Interpretar el significado de MUJER-DOCENTE en el contexto de una

Universidad del sector pablico de Cundinamarca.

Se realizara un grupo focal con cuatro docentes que se reunira en dos sesiones:

— La primera sesion consistira en una sesion plenaria donde se intentara
conceptualizar la categoria Mujer-docente y se describiran las capacidades
béasicas e internas.

— La segunda sesion tendré el propoésito abordar las capacidades combinadas de
la MUJER-DOCENTE con respecto a las problematicas presentadas en

temas: a) de cargos de direccion, b) participacion en proyectos de
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investigacion y c) programas curriculares especificos y d) reconocimiento
académico.

ii.  Entender como se articulan las politicas del Ministerio de Educacion a nivel

macro y micro con respecto al bienestar social laboral y bajo la categoria MUJER-
DOCENTE.
Se llevard a cabo a través de dos entrevistas semi-estructuradas con mujeres
docentes de trayectoria en la Universidad y que ocupen cargos de direccién, esto
con la intencién de indagar sobre el Bienestar Social Laboral en MUJERES-
DOCENTES en relacion a las subcategorias de autodependencia y articulacion
micro-macro en la Universidad.

iii.  Establecer cudles son los condicionantes que facilitan Engagement, bajo la
categoria MUJER DOCENTE en una Universidad del sector publico colombiano.
Se efectuara por medio de un cuestionario validado previamente y aplicado
mediante el uso del Método Delphi a tres expertos que cumplen con los

requisitos de: 1) ser docentes mujeres y 2) ocupar cargos académicos directivos.

b. Técnicas y formas metodoldgicas

Como lo menciona Pérez (2008), en el marco de referencia constructivista se
puede recurrir a la eleccion de diversas técnicas e instrumentos metodoldgicos
cualitativos, siempre y cuando permitan “generar una instancia conversacional entre dos

0 mas participantes desde una relacion no asimétrica que favorezca la reconstruccion y
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construccion de realidades previamente constituidas” (p.18). Por lo tanto, se ha recurrido

a los siguientes instrumentos:

Cuestionarios sobre condicionantes y factores de engagement a través de Método
Delphi. (Anexo A)

Dos guias de entrevista para grupos focales de elaboracion propia: una referente a
la interpretacion de la categoria MUJER-DOCENTE (Anexo B) y una para sesion
a la relacion de las capacidades de MUJER-DOCENTE con problematicas
actuales de la labor (Anexo C).

Entrevista semi-estructurada con base a recomendaciones realizadas por Bonilla
(2005) cuyo le objetivo sea indagar sobre autodependencia y articulacion micro-
macro en docentes mujeres de amplia trayectoria y que ocupen cargos directivos
(Anexo D).

Es de aclarar que cada uno de los instrumentos fue validado por tres expertos a

través del Método Delphi. Estos fueron enviados mediante correo electrénico y buscaron

indagar sobre la idoneidad de cada instrumento en cuanto a los siguientes temas:

Claridad en la redaccion.

Sesgo (induce alguna respuesta).
Contribucion a los objetivos de investigacion.
Redaccion adecuada para la poblacién.

Coherencia con la Categoria.
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Las respuestas fueron consolidadas y remitidas nuevamente para una segunda
revision por parte de cada uno. Al final, se revisaron y modificaron conforme al indice de

concordancia y a las observaciones realizadas para cada aspecto.

c. Poblacién y muestra

En la eleccion de la muestra, se siguieron las recomendaciones realizadas por
Bonilla (2005) en cuanto a la caracterizacion de la poblacion (Anexo E). Para el caso de
los grupos focales se realizd una convocatoria abierta a las diferentes facultades, y fueron
integradas por docentes de diferentes programas academicos. Ademas se seleccionaron
las variables de edad, lugar de trabajo y antigliedad teniendo en cuenta que los factores
de tiempo y espacio contribuyen a la construccion de significado. Se incluyeron dos
grupos mixtos y dos grupos integrados Unicamente por mujeres-docentes. A continuacion

se muestra la eleccion de la muestra subdividida en los cuatro grupos.

Tabla 1 Eleccién de la Muestra Grupos Focales

FACULTAD DE CIENCIAS DEL DEPORTE

GENERO EDAD ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
F 60 ANOS 18 ANOS
F 62 ANOS 13 ANOS
M 44 ANOS 13 ANOS
M 43 ANOS 13 ANOS
M 41 ANOS 2 ANOS
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES, HUMANIDADES Y CIENCIAS POLITICAS
GENERO EDAD ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
F 47 ANOS 3 ANOS
F 30 ANOS 2 ANOS
F 43 ANOS 2 ANOS
F 48 ANOS 6 MESES
F 41 ANOS 13 ANOS
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FACULTAD DE CIENCIAS AGROPECUARIAS

GENERO EDAD ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
F 35 ANOS 1.5 ANOS
F 35 ANOS 8 ANOS
M 34 ANOS 3 ANOS
M 33 ANOS 6 MESES
M 31 ANOS 5 ANOS
M 32 ANOS 6 MESES

FACULTAD DE CIENCIAS AGROPECUARIAS 2

GENERO EDAD ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
F 35 ANOS 4 ANOS
F 42 ANOS 1.5 ANOS
F 48 ANOS 6 ANOS
F 43 ANOS 33 ANOS
F 31 ANOS 2 ANOS

Nota: Elaboracién propia.

En el caso de las entrevistas se seleccionaron mujeres-docentes con amplia

trayectoria y que desempefiaran cargos directivos, en especifico decanas de facultad.

Finalmente, para la aplicacion de cuestionarios se escogieron a tres expertos de

acuerdo a los siguientes criterios de seleccion:

Personas cuyos cargos debian tener relacién e incidencia en la labor de la
mujer-docente de la Universidad de Cundinamarca.

Personas que pertenecieran a diferentes niveles de la organizacion.
Personas que perteneciera a areas diferentes pero relacionadas entre si

con el Bienestar Docente.



d. Categorias de Analisis
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Tabla 2 Resumen Categorias de Analisis

Categorias

Definicion

Sub- categorias

Mujer
Docente

Ser humano que se encuentra en condiciones de
desarrollar capacidades bésicas e internas,
apoyadas por la normatividad y politicas publicas
vigentes, pero no tanto asi en relacién a las
capacidades combinadas lo que se hace evidente
en las dificultades para desempefiarse en cargos
directivos, en proyectos de investigacion, en
programas disciplinares especificos asi como para
obtener reconocimiento académico.

Capacidades Basicas

Capacidades Internas

Capacidades Combinadas

Bienestar
Social Laboral

Proceso de  construcciébn  permanente vy
participativo, que busca crear, mantener y mejorar
las condiciones que favorezcan el desarrollo de la
mujer docente, el mejoramiento de su nivel de
vida y el de su familia, a partir de la participacion
en diferentes espacios que impulsen la vivencia de
sus capacidades y de la interdependencia vertical
de via abajo-arriba entre las diferentes entidades
educativas.

Autodependencia

Articulacién Micro-Macro.

Engagement

Vinculacién o compromiso psicoldgico asociado
con un estado de animo positivo relacionado con
condicionantes externos y factores del ambito
personal en el contexto laboral de docentes
universitarios.

Factores condicionantes
externos

Factores del ambito
personal.

Nota: Elaboracién propia.

e. Fases

a. Documentacioén Preliminar.

b. Demarcacion poblacional.

c. Disefio de la estrategia o el instrumento.

d. Aplicacion.

e. Andlisis.

f. Discusion y Conclusiones.

g. Propuesta de Intervencion.



f. Cronograma

Tabla 3 Cronograma de trabajo
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Actividad Semestre I  Semestre Il Semestre 111~ Semestre IV
Anteproyecto X
Proyecto X
Aplicacion del instrumento X
Anélisis y resultados X
Propuesta de intervencion X

Nota; Elaboracion propia.
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Capitulo I11: Aspectos tedricos y conceptuales

1. Mujer Docente

1.1.

Mujer-Docente desde el &mbito Normativo

Lo primero que debe observarse al hablar sobre la mujer en su rol como docente,

es que su ejercicio en esta labor, se da dentro de un marco normativo bastante extenso en

lo que se refiere a los derechos de la mujer (Tabla 4). Sin embargo, se considera

pertinente enfocarse en aquella normatividad que relaciona a la mujer con el contexto

laboral y si es posible con el contexto laboral educativo.

Tabla 4 Resumen normativo internacional sobre la mujer

Ao Norma Resumen

1789 Declaracion de los derechos de la Propone una emancipacion femenina en el sentido de la igualdad
mujer y la ciudadana. de derechos o la equiparacion juridica y legal de las mujeres en
Olympe de Gouges. relacion a los varones.

1948. Declaracion  Internacional ~ de Garantiza la igualdad ante la ley y la proteccion por igual para
Derechos Humanos. Organizacidon todas las personas, incluso en contra de la discriminacion
de las Naciones Unidas -ONU

1948 Convencion Interamericana sobre Establece que el Derecho al voto y a ser electora para un cargo
concesidn de los Derechos Politicos  nacional no debera negarse o restringirse por razones de sexo
a la Mujer. Organizacion de
Estados Americanos —OEA-.

1951 Convenio sobre igualdad de Establece Igualdad de remuneracion entre la mano de obra
remuneracion (No.100). masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual
Conferencia  General de la valor.

Organizacion  Internacional  del
Trabajo.

1975 Primera Conferencia Internacional Busca: 1) La igualdad plena de género y la eliminacion de la

sobre la Mujer. discriminacién por motivos de género; 2) La integracion y plena
participacion de la mujer en el desarrollo; 3) Una contribucion cada
vez mayor de la mujer al fortalecimiento de la paz mundial.

1979 Convencion Internacional Sobre la  Establece que los Estados Partes se comprometen a asegurar en
Eliminacion de todas las formas de condiciones de igualdad entre hombres y mujeres en distintos
discriminacion contra la Mujer ambitos.

1980 Segunda Conferencia  Mundial Incluye la igualdad de hecho en relacion con las responsabilidades
sobre la Mujer. Organizacién de las 'y oportunidades para la participacion de la mujer.

Naciones Unidas

1985 Tercera Conferencia Mundial sobre  Adiciona la incorporacion de las mujeres en todos los &mbitos de la
la Mujer. Organizacion de las vida sea un derecho legitimo de éstas y plantea como necesidad de
Naciones Unidas —ONU las propias sociedades contar con la riqueza que supone la

participacion de las mujeres.

1993 Declaracion sobre la Eliminacion Reconoce “que la violencia contra la mujer constituye una

de la Violencia contra la Mujer.
Organizacion de las
NacionesUnidas —ONU-

violacion de los derechos humanos y las libertades fundamentales”
y se hace una firme condena a todas las formas de violencia fisica,
sexual y psicologica
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2007 X Conferencia Regional sobre la
Mujer de América 11 Latina y el
Caribe: Consenso de Quito -
CEPAL.

2010 X1 Conferencia Regional sobre la
Mujer de América Latina y el
Caribe: Consenso de Brasilia.

Reconoce el valor social y econémico del trabajo doméstico no
remunerado de las mujeres.

Busca fortalecer la ciudadania de las mujeres; ampliar la
participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones
y en las esferas de poder; facilitar el acceso de las mujeres a las
nuevas tecnologias y promover medios de comunicacion
igualitarios.

Nota: Basado en: Secretaria de las Mujeres (2014). Normatividad y politicas relacionadas con las mujeres y sus

derechos. Alcaldia de Medellin.

En esa linea ha de decirse que uno de los més sucesos importantes a nivel mundial

se da con la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion

contra la mujer de la ONU (1979), cuyo proposito es condenar la discriminacion contra la

mujer en todas sus formas, incliyase también cualquier contexto laboral en el que ella se

desenvuelva. Por tanto, el Articulo 11 del mencionado documento determina las

siguientes condiciones minimas para igualdad en cualquier tipo trabajo:

a. El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser humano.

b. El derecho a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la aplicacion de los

mismos criterios de seleccion de cuestiones de empleo.

c. El derecho a elegir libremente profesion y empleo, el derecho al ascenso, a la

estabilidad en el empleo y a todas las prestaciones y otras condiciones de servicio;

el derecho al acceso a la formacién profesional y al readiestramiento, incluido el

aprendizaje, la formacion profesional y el adiestramiento periodico.

d. EIl derecho a igual remuneracion, inclusive prestaciones, y a la igualdad de trato

con respecto a un trabajo de igual valor.

e. El derecho a la igualdad de trato con respecto a la evaluacion de la calidad de

trabajo.
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f. El derecho a la seguridad social, en particular en casos de jubilacion, desempleo,

enfermedad, invalidez, vejez u otra incapacidad para trabajar, asi como el
derecho a vacaciones pagadas.

g. El derecho a la proteccidon de la salud y a la seguridad en las condiciones de

trabajo, incluso la salvaguardia de la funcién de reproduccion.

Asi mismo, en la X Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el
Caribe de Quito, la Comision Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL,
2007) reconoce el trabajo doméstico no remunerado realizado por mujeres y ademas
precisa la importancia de “desarrollar medidas de corresponsabilidad que se apliquen por
igual a hombres y mujeres; formular politicas de empleo de calidad y seguridad social y
la igualdad de condiciones y derechos laborales” (Alcaldia de Medellin, 2014, p.11).

A nivel nacional, el Ministerio de Trabajo a través de su Decreto 4463 de 2011
reglamentado por la Ley 1257 de 2008 define “las acciones necesarias para promover el
reconocimiento social y econdmico de las mujeres, implementar mecanismos para hacer
efectivo el derecho a la igualdad salarial y desarrollar campafias de erradicacion de todo
acto de discriminacion y violencia contra las mujeres en el ambito laboral” (Ministerio
del Trabajo, 2008, Art. 1). Dentro de esas acciones se establecen: el disefio de programa
de equidad laboral con enfoque diferencial y de género para las mujeres, la difusion y
sensibilizacion sobre el tema a empleadores, trabajadores a nivel publico y privado, la
confidencialidad con trabajadoras victimas de la violencia, la formacion y capacitacion a

areas de Talento Humano, sindicatos y gremios entre otros. Asi mismo el desarrollo de
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lineas de investigacion, sensibilizacion, pedagogia y tratamiento del acoso laboral y la
inclusion de temas de salud ocupacional y riesgo laboral.

Otra legislacion de relevancia en el tema, se refiere a la Ley 581 del Congreso de
la Republica, cuyo proposito es el garantizar que las mujeres ocupen cargos de nivel
decisorio dentro de las instituciones publicas nacionales, departamentales, regionales,
distritales y municipales. Para ello establece un porcentaje minimo de participacion de la
siguiente forma: 1) minimo el treinta por ciento (30%) de mujeres en los cargos de
méaximo nivel decisorio y 2) minimo el treinta por ciento (30%) de mujeres en los cargos
de otro nivel decisorio.

Con respecto a las politicas publicas, es de resaltar le emanada por la Alta
Consejeria Presidencial para la Equidad de las mujeres (2002) denominada “Mujeres
Constructoras de Paz y Desarrollo”, cuyo disefio se orientd en seis areas: Empleo y
Desarrollo Empresarial, Participacion Politica, Violencias contra las Mujeres, Educacion
y Cultura, Salud, Salud Sexual y Reproductiva y Mujer Rural; y el fortalecimiento
institucional. Con respecto al ambito laboral esta politica promovié tres estrategias:
Mujer Cabeza de familia Microempresaria, el Plan Nacional de Capacitacién Empresarial

y la Feria Nacional de la Mujer Empresarial, llamada Expoempresaria.

1.2. Mujer desde el Enfoque de las Capacidades Humanas
El enfoque de las capacidades propone que la mujer debe ser estudiada mas a
alla de las normas culturales propias de cada sociedad, es decir, establecer principios

basicos generales por los cuales sé es un ser humano, 0 en este caso especifico normas
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transculturales que permitan evidenciar las caracteristicas de la mujer,
independientemente de las particularidades proveidas por su pais, raza o estrato
socioecondémico de origen; y de esta forma, establecer las garantias para el desarrollo de
sus potencialidades, “deberiamos preferir una version transcultural normativa que se
centre en el empoderamiento y la oportunidad, dejando a la gente mucho méas espacio
para determinar su curso en la vida, una vez que esas oportunidades les estan
garantizadas” (Nussbaum, 2002, p.102).

Por tanto, el concepto de mujer debe ser abordado en primer lugar, a través de los
aspectos que comparte con otros, antes de precisar aquellos temas en los que se
diferencia. Dichos aspectos compartidos, se encuentran mas relacionados con aquellas
cualidades o caracteristicas que definen a un ser humano y que en contraposicion, su
ausencia evidenciaria una vida “no humana”. La cuestion central para definir estas
cualidades no se da desde una vision pasiva de la mujer, sino mas bien desde una vision
mas participativa. Es decir, como un “ser digno y libre que da forma a su propia vida, en
vez de verse pasivamente formado o manipulado por el mundo como animal de una
manada o rebafno” (p.105). En consecuencia, la mujer no puede caracterizarse a partir de
la mera satisfaccion de necesidades, pues ello implicaria una visién pasiva y en cierto
punto paternalista, sino desde aquello que es capaz o de lo que esta condiciones de
hacer, en otras palabras desde sus capacidades. Al respecto, Nussbaum (2002) las define
como: 1) elementos necesarios para el funcionamiento verdaderamente humano que logre

un amplio consenso transcultural y 2) como un conjunto de derechos constitucionales
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fundamentales, en una nacién con una constitucion escrita, 0 como su equivalente en una
nacion sin un documento escrito.

En ese sentido, una primera aproximacion de la categoria mujer es la de un ser
humano que se encuentra en condiciones de desarrollar y que realmente desarrolla, sus
capacidades de manera libre y digna, de forma independiente de las normas culturales
propias de cada pais.

Para Nussbaum (2000) las capacidades pueden ser categorizadas en tres niveles:
las capacidades basicas, las capacidades internas y las capacidades combinadas.

Las capacidades basicas son las que definen en un principio lo minimo para
considerar que una vida sea considerada como humana y lo minimo para que esa vida sea
buena. Lo primero, se evalta en la medida de que la capacidad sea tan pobre o tan rica
para considerarse humana, por ejemplo, alguien mal nutrido puede vivir pero que esto no
se puede considerar una vida digna. Lo segundo, se mide a través de las capacidades que
un pais o comunidad considere necesarias para que una vida humana sea buena
(Monereo, 2015, p.101). Este tipo de capacidades constituye el primer eslabén de lo que
un ser humano puede hacer, por tanto, “cuando estas capacidades se ven privadas del
alimento que las transformaria en las capacidades de alto nivel... son infructuosas, estan
separadas, de alguna manera, son s6lo una sombra de si misma” (Nussbaum, 2002 p.112).
Podria decirse que estas capacidades son las que son proveidas por el Estado y en esa
linea, en las que operan principalmente las politicas publicas de cualquier pais.

Las capacidades internas, por su parte son “estados de la persona en si misma que

son, en lo que a la persona misma se refiere, condiciones suficientes para el ejercicio de
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las funciones requeridas” (Nussbaum, 2002, p. 113). Estas capacidades se diferencian de
las capacidades bésicas en la medida de que se encuentran latentes pero requieren una
preparacion o maduracion individual para que se manifiesten, por ejemplo, la capacidad
interna para el placer sexual, solo se desarrolla cuando existe una maduracién corporal
adecuada.

Por ultimo, Nussbaum (2000) se refiere a las capacidades combinadas, como
capacidades internas que se relacionan con las condiciones externas precisas para que se
dé un adecuado ejercicio de la funcion. Como bien lo sefiala la autora, la distincion entre
una capacidad interna y una combinada no es facil de distinguir, pues la capacidad
interna a menudo se desarrolla cuando existen factores externos favorables. La diferencia
podria darse no tanto en la medida en que se desarrolle una capacidad interna, sino en la
medida en que pueda ejercerse. Por ejemplo, un periodista ha desarrollado la capacidad
interna de libertad de expresion, sin embargo si trabajara dentro de un régimen dictatorial
tendré dificultades para ejercer esa capacidad combinada.

Por tanto, la categoria mujer es la de un ser humano que se encuentra en
condiciones de desarrollar y que realmente desarrolla sus capacidades basicas, internas y
combinadas de manera libre y digna, de forma independiente de las normas culturales

propias de cada pais.

1.3.  Mujer-Docente desde el Enfoque de las Capacidades Humanas
Ahora bien, en cuanto a la mujer docente en el contexto nacional de acuerdo a

Soto (2005), es solo hasta 1936 que la mujer ingresa a la Universidad y solo hasta 1944
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que se gradua la primera profesional universitaria. En este periodo de tiempo denominado
por el autor, el reformismo de la Modernidad en la Universidad Colombiana (de 1920 a
1992), se da un crecimiento substancial en el nimero de mujeres con este tipo de
titulacion, tendencia en aumento que se mantiene hasta el dia de hoy. Pese a ello, Achila
(s.f.) precisa que “éstas mejoras en los altos niveles educativos también se corresponden
con mayores tasas de participacion de las mujeres en el mundo laboral, lo que no

significa que la discriminacion contra ellas haya desaparecido” (p.6).

Situacion similar se presenta con respecto a la diferencia entre el nimero de
docentes universitarios mujeres y hombres, que si bien ha ido disminuyendo aun sigue
presente (Wills, 2007). Ademas, si bien ese porcentaje educativo y laboral ha ido en
aumento, las mejoras en cuanto a las condiciones no. Por ejemplo, De la Cruz (2006)
revela que en ambos ambitos existe una segmentacién sexual, una desactualizada

capacitacion profesional y patrones culturales que no facilitan su entorno.

La situacion en lo que se refiere a mujeres docentes universitarias no cambia, pero
si tiene sus particularidades. Primero, en cuanto a la ocupacion de cargos de nivel
directivo, las mujeres siguen en desigualdad frente al género masculino (Soto, 2005),
hecho relacionado con falta de reglamentacion de una politica de genero inclusiva
particular para cada Universidad (Méndez & Rojas, 2014), segundo con la facilidad para
desempefiarse en ciertas ciencias o areas disciplinares, tercero, con una menor
oportunidad para desempefiar proyectos de investigacion (Licea de Arenas, et. al., 2005)
y por ultimo con mayores dificultades para su reconocimiento académico (Fuentes,

2016).
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Una vez dicho todo esto y realizado el recorrido tedrico previo, en el presente
documento se define a la mujer docente como un ser humano que se encuentra en
condiciones de desarrollar capacidades bésicas e internas, apoyadas por la normatividad y
politicas publicas vigentes, pero no tanto asi en relacion a las capacidades combinadas lo
que se hace evidente en las dificultades para desemperfiarse en cargos directivos, en
proyectos de investigacion, en programas disciplinares especificos asi como para obtener

reconocimiento académico.

2. Bienestar Social Laboral

En este proyecto se tendrd en cuenta como punto de referencia el concepto de
Bienestar Social Laboral aportado por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, que es el aplicado por todas las entidades publicas (incllyase Universidades).

En ese contexto, se han dado dos definiciones basicas: la primera se encuentra
orientada hacia el disefio y ejecucién de programas de caracter social que se genera a
partir de la satisfaccion de las necesidades personales y que se dirige hacia el
cumplimiento de los objetivos institucionales de cada entidad.

“Compromete el conjunto de programas y beneficios que se estructuran como

solucién a las necesidades del individuo, que influyen como elemento importante

dentro de una comunidad funcional o empresa a la que se pertenece; reconociendo
ademas que forma parte de un entorno social. Resulta aqui importante tomar en
conclusion la estrecha vinculacion con la mision institucional de la organizacion

como espacio para el desarrollo del hombre” (DAFP, 2002, p.25).
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La segunda, un poco mas amplia, lo reconoce como un proceso continuo cuyo
proposito es el desarrollo de capacidades del servidor y el de su familia, lo que a su vez
impacta de manera positiva en su satisfaccion y en su desempefio laboral.

“Proceso de construccion permanente y participativo, que busca crear, mantener y

mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo del servidor publico, el

mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, y que a su vez incremente los
niveles de satisfaccion, eficiencia e identificacion con su trabajo y con el logro de

la finalidad social de las entidades estatales” (DAFP, 2002, p.26).

Ambas definiciones, asi como los programas que de ellas se derivan, se
encuentran ampliamente fundamentadas en la Teoria de Desarrollo a Escala de Max Neef
(1994). Por lo anterior se considera pertinente abordar el bienestar social a partir de las
categorias propuestas dicho autor : auto dependencia y articulacién organica entre lo

micro y lo macro.

a. Auto dependencia
Una de las categoria clave en los postulados del desarrollo a escala humana es el
de la autodependencia, definida por Max Neef (1994) como un proceso en el que se busca
fomentar la participacion de las personas en diferentes espacios, para asi, impulsar
acciones de desarrollo con efectos sinérgicos en la vivencia de sus necesidades. Dicho
proceso se da en funcién de una interdependencia horizontal entre comunidades locales,

regionales, nacionales o culturales:
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“Una  interdependencia  horizontal...sin  relaciones  autoritarias  ni
condicionamientos unidireccionales es capaz de combinar los objetivos de
crecimiento econdmico con los de justicia social, libertad y desarrollo personal.
Del mismo modo, la arménica combinacion de tales objetivos es capaz de
potenciar la satisfaccionindividual y social de las distintas necesidades humanas
fundamentales™ (p.86).

Para el autor, la verdadera autodependencia se da en los procesos de articulacion:

1) entre seres humanos con la naturaleza y la tecnologia, 2) entre lo personal con lo

social, 3) entre la planificacion con la autonomia, 4) entre la sociedad civil con el Estado

y 5) entre lo micro con lo macro. En la tabla 5 se puede observar un resumen de esta

tipologia, exceptuando la quinta ya que se considera requiere un mayor tratamiento en un

apartado posterior.

Tabla 5 Formas de Autodependencia

Articulacion Definicion

Entre seres
humanos, naturaleza
y tecnologia.

Compromiso con la actualizacion de las necesidades humanas mediante el fomento
de desarrollo ecoldgico que implica la construccion de indicadores idéneos vy el
disefio de tecnologias que se ajusten a un modelo eco-humanista para garantizar la
sustentabilidad de los recursos naturales para el futuro.

Se da a través de la combinacién de dos &mbitos. En el &mbito personal, la
autodependencia estimula la identidad propia, la capacidad creativa, la

De lo personal con  autoconfianza y la demanda de mayores espacios de libertad. En el plano social, la

lo social

De la planificacion
con la autonomia

autodependencia refuerza la capacidad para subsistir, la proteccion frente a las
variables exdgenas, la identidad cultural endogena y la conquista de mayores
espacios de libertad colectiva.

Es un tipo de planificacion global para las autonomias locales, capaz de movilizar a
los grupos y comunidades y a organizados, a fin de que puedan transmutar sus
estrategias de supervivencia en opciones de vida, y sus opciones de vida en
proyectos politicos y sociales organicamente articulados a lo largo del espacio
nacional.
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Concepcion de desarrollo como producto de la diversidad de proyectos individuales
y colectivos capaces de potenciarse entre si y en el que el Estado desempefia un
De la Sociedad Civil papel fundamental abriendo espacios de participacion a distintos actores sociales, a
con el Estado fin de evitar que, a través de la reproduccién de mecanismos de explotacion y de
coercién, se consoliden proyectos auténomos perversos que atenten contra la
multiplicidad y diversidad que se pretende reforzar.

Nota: Max-Neef, M. (1994). Desarrollo a Escala Humana: Conceptos, aplicaciones y
algunas reflexiones. Editorial Editorial Nordan-Comunidad.

2.2.  Articulacion micro-macro

Como se dijo anteriormente la articulacién micro-macro requiere una descripcion
mayor, esto se debe a que es considerada por Max Neff (1994) como un objetivo
adicional de su propuesta de desarrollo a Escala Humana y ademas porque complementa
la interdependencia horizontal propuesta en las relaciones de autodependencia, con una
interdependencia vertical de via abajo-arriba. Segun el autor este concepto de articulacion
puede ser comprendido como:

“La efectiva complementacién entre los procesos globales y procesos micro-

espaciales de autodependencia, sin que se produzca la cooptacion de lo micro por

lo macro. Esta complementariedad vertical la entendemos acompariada, ademas,

de una complementariedad horizontal entre los diversos micro-espacios, a fin de

estimular el potenciamiento reciproco entre procesos de identidad sociocultural,

de autonomia politica y de autodependencia econémica” (p.120).

Dicha articulacién requiere que se establezcan relaciones en las que se estimule
la auto dependencia desde lo local hasta lo nacional y no al contrario, y sin que exista una
cooptacidn entre ambas partes. Ello implica dos desafios:

a. Reducir las relaciones verticales de arriba hacia abajo.
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b. Fomentar (en términos operativos) espacios menos burocraticos, mas
eficientes, democraticos y participativos de desarrollo personal y crecimiento

social.

3. Engagement

Continuando con el orden conceptual a tratar y una vez abordado el tema de
Bienestar Social Laboral, se hace ahora necesario hablar de una de las categorias que
Caballero y Nieto (2015) consideran fundamental como respuesta a los retos emanados
de la nueva gestion publica del profesorado universitario: el Engagement.

Engagement es un término utilizado por primera vez por Khan (1990) para
referirse al grado de compromiso personal que tiene una persona con respecto al rol que
desempefia dentro de la sociedad. Ese grado de compromiso se da con relacion a la
preferencia (yo preferido) de cada persona por una de las dimensiones en las que se
desenvuelve, lo que implica que utilice en mayor o menor medida sus recursos fisicos,
cognitivos y emocionales.

De acuerdo a Khan (1990) el yo preferido permite identificar la relacion entre el
yo y el rol que se desempefia “el yo y el rol existen en alguna relacion dindmica y
negociable en la que una persona impulsa las energias personales hacia comportamientos
de rol (autoempleo) y muestra el yo dentro del rol (autoexpresion)” (p. 700). En esa linea,
existen actividades que realiza una persona de manera obligatoria y otras que hace por
empatia consigo mismo o por afinidad con otras personas. Pero ademas, este autor

establece un término opuesto al engagement: la separacion personal. Esta ultima s
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concibe como el grado en el que una persona se involucra o se separa de determinado rol

y que depende a su vez de tres condiciones: la significacion psicoldgica, la seguridad

psicoldgica y la disponibilidad psicologica.

Primero, la significacion es definida como “como un sentimiento de que
uno esta recibiendo un retorno de las inversiones propias en términos de
energia fisica, cognitiva o emocional... las personas experimentaron tal
significado cuando se sintieron Utiles, utiles y valiosos, como si hicieran
una diferencia y no se dieran por sentado” (Khan, 1990, p.p. 704-705)
Segundo, la seguridad psicolégica se comprende como la sensacion de
capacidad para mostrarse y emplearse sin temor a consecuencias negativas
para la autoimagen, el estatus o la carrera.

Tercero, la disponibilidad psicolégica acé puede verse como “la sensacion
de tener los recursos fisicos, emocionales o psicolégicos para involucrarse
personalmente en un momento determinado...la capacidad de las personas
para participar, dadas las distracciones que experimentan como miembros

de los sistemas sociales” (Khan, 1990, p.p. 714).

Ahora bien con respecto a Engagement Laboral, Salanova y Schaufeli (2008)

ofrecen dos versiones. La mas basica lo relaciona como un compromiso por dos motivos:

1) porque es un estado afectivo-motivacional que no depende o se fundamenta en un

objeto 0 momento particular, y 2) porque es mas persistente en el tiempo que una

emocion. Siendo de esta manera, definido como el “cumplimiento, estado de animo

positivo, relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, dedicaciéon y
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absorcion” (p.118), y de alli surgen entonces tres caracteristicas que permiten hablar de
Engagement Laboral:

- El vigor, que se refiere a la combinacion de tres elementos: 1) a los niveles

de energia y resistencia mental que se utilizan para realizar algun trabajo,
2) a la voluntad de una persona para dedicar esfuerzo a esa labor y 3) a la
persistencia ejecutarla aun incluso frente a las adversidades.
- La dedicacion por otro lado, se entiende como una fuerte identificacién
psicoldgica con el trabajo caracterizada por una sensacion de importancia,
entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio (Salanova y Schaufeli, 2008).

- Y finalmente, la absorcion, que corresponde al nivel de concentracién, a la
sensacion de que el tiempo pasa rapidamente y a la dificultad para dejar de
realizar algun trabajo. (Salanova y Schaufeli, 2008, p. 118).

Una vez comprendida su definicion mas basica, los autores proponen una segunda
concepcién del engagement laboral como un indicador de la motivacién intrinseca. Esta
se fundamenta primero, en que al ser un recurso del trabajo, a través de éste se satisfacen
las necesidades basicas del ser humano (de autonomia, de competencia y de relacion) y
segundo, en que la motivacién es un proceso psicologico que se da a partir de
condiciones que se asemejan a los indicadores de engagement de vigor y dedicacion.

Por una parte la activacion, la persistencia y la direccién hacia unos objetivos, son
condiciones claramente abordadas dentro de la definicion de vigor; mientras que por otra,
la dedicacion permite identificar el grado en que una persona quiere trabajar bien en su

puesto de trabajo con el fin de lograr la satisfaccién personal y el cumplimiento de
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necesidades de orden superior como por ejemeplo las competencias o las necesidades de
control. (Salanovay Schaufeli, 2008).

Retomando la literatura al respecto, Carrasco et al. (2010) especifica que el
concepto de engagement es un constructo positivo cuya mejor traduccion es el de
vinculacion psicolégica, totalmente opuesto al burnout (Moreno y Veldsquez, 2011).
Segun el autor, las principales causas del engagement son dos: 1) los recursos laborales
(autonomia y apoyo social) y 2) los recursos personales (autoeficacia o creencia en la
propia capacidad para realizar bien el trabajo).

Podria decirse hasta aca que el engagementse se define como una vinculacion o
compromiso psicolégico asociado con un estado de animo positivo caracterizado por tres
elementos: el vigor, la dedicacion y la absorcion. Primero, el vigor comprendido como
aquellos comportamientos que demuestran la utilizacion de energia fisica, la persistencia
y la disponibilidad para el cumplimiento de metas aun frente a las dificultades. Segundo,
la dedicacion como una percepcién de que la labor realizada tiene algin sentido y
representa un reto, inspiracion u orgullo. Y tercero, la absorcion como aquellos
pensamientos relacionados con la idea de que el tiempo transcurre mas rapido, la
facilidad para concentrarse en la labor y la dificultad para dejar de realizarla.

Sin embargo, y a mérito de emprender una comprension mas particular, vinculada
a las caracteristicas propias de la poblacién a tratar (docentes universitarios) y ademas
relacionada con el bienestar social laboral:

“Es preciso explorar los principales condicionantes externos del engagement en el

profesorado y tratar de profundizar en aquellos elementos que conforman, en el
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ambito personal, los resortes que generan la dedicacion entusiasta, el vigor
necesario para perseverar y la capacidad de disfrute durante el desempefio”
(Bernal y Donoso, 2017, p.195).

Por tanto se considera pertinente abordar el Engagement en docentes
universitarios a partir de las categorias propuestas por Bernal y Donoso (2017). Dichos
autores realizan un analisis categorial de donde extraen los principales factores e
indicadores valorativos del engagement para diez profesores universitarios de Sevilla.
Estos son organizados en dos grandes grupos, aquellos que son exdgenos al profesor y
aquellos relacionados con el ambito personal del mismo.

Los elementos exdgenos se subdividen a su vez en cuatro: la estabilidad
institucional, las condiciones laborales adecuadas, el reconocimiento (prestigio social) y
la mejora en el sistema de formacion. Estos son descritos de la siguiente manera:

— Estabilidad institucional: comprendida a partir del favorecimiento de las
politicas educativas de la institucién, los planes de estudio, la gestion y la
administracién de la Institucion y la Estructura Organizativa de la misma, con
el bienestar y engagement del docente.

— Condiciones laborales: se refiere a la dotacion de recursos materiales y
humanos, al tamafio adecuado del alumnado por grupo y a un clima
organizacional favorable

— Reconocimiento Social: distincion o prestigio del docente que repercute en la
emocionalidad y en la imagen social del docente dentro del &mbito laboral y

educativo.
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— Mejora en el sistema de formacion: que se refiere al perfeccionamiento
académico inicial y continuo que permite la promocion y refuerzo de los
docentes universitarios

Por otra parte los elementos relacionados con el &ambito personal se subdividen en:

pro actividad, perseverancia, dedicacion entusiasta, relaciones humanas y conciliacion

entre los diversos ambitos de la vida; y son debidamente explicados a continuacion:

Tabla 6 Indicadores valorativos de Engagement en docentes universitarios

Indicador Descripcién

Disposicién activa y permanente hacia el perfeccionamiento
Proactividad profesional, anticipAndose cuando sea preciso a las necesidades y
problemas propios de su quehacer buscando soluciones

Capacidad de superacion de dificultades y obstaculos a través de la

Perseverancia . . ;
persistencia y energia en la labor.

Implicacion y afrontamiento de desafios en las tareas propias de su

Dedicacion Entusiasta
labor.

Capacidad de establecer relaciones educativas optimas dentro y fuera

Relaciones Humanas
del entorno laboral.

Conciliacién entre diversos Armonia entre la actividad profesional, la vida profesional y la
ambitos de la vida vocacion.

Nota: Basado en Bernal, A. & Donoso, M. (2017). Engagement y Bienestar en el
profesorado universitario. Hacia una delimitacion de indicadores evaluativos. Contextos
Educativos., 20, 183-199.
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Capitulo 1V: Resultados de Investigacion

Se realizaron cuatro grupos focales y dos entrevistas, las respuestas de grupos
fueron categorizadas y analizadas mediante el programa Atlas ti. A continuacién se
presentan los resultados obtenidos bajo la categoria mujer docente, la cual fue abordada
bajo cuatro subcategorias: caracterizacion general de la mujer docente, capacidades
bésicas, capacidades internas y capacidades combinadas. Para un mayor entendimiento de
lo hallado se realizaron dos redes seménticas, en la Figura 1 se presentan las tres primeras
subcategorias, mientras que en la Figura 2 se muestran los resultados de la ultima. En la
Figura 1, se puede apreciar que existe mayor centralidad en las subcategorias de
caracterizacion de la mujer docente y capacidades basicas, esto al ser evidente un mayor
nivel de densidad (nimero de citas) y fundamentacion (nimero de relaciones con otras

categorias), mientras que el tema de capacidades internas es menormente abordado.

Categoria Mujer Docente

Ahora bien, en cuanto a la caracterizacion de la mujer docente los participantes
describieron tres temas relacionados, a saber: su rol como docente, sus retos como mujer
docente y la interaccion entre el rol docente y otros roles propios de la mujer.

Rol como Docente

Con relacion a su rol como docente los participantes en entrevistas y grupos
focales expresaron como caracteristicas diferenciales: 1) el compromiso social con los
estudiantes, 2) el compromiso con otras mujeres docentes y 3) el compromiso con la

institucion
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El compromiso social con los estudiantes, se encuentra relacionado con el aporte
que se da a la sociedad a traves de la formacion, no solo a nivel académico y profesional,
sino ademaés a través de su formacion personal, siendo dicho aspecto una cualidad con la
cual se identifica propiamente a una mujer docente, mas ain en el ambito publico.

Para Diaz y Pérez (2008) esa actitud de servicio que se desarrolla en la docencia
universitaria, promueve una preocupacion que trasciende la formalidad de un &rea
especifica y propende por el desarrollo integral de sus alumnos. Dicha caracteristica,
exige una mayor dedicacion y esfuerzo por parte de la mujer docente, pues considera que
afiadido a sus mudltiples responsabilidades asignadas en su contrato, tiene una
responsabilidad mayor por colaborar con los temas personales que preocupan al
estudiantado:

“El hecho de ordenar nuestro tiempo para atender no solo los proyectos que nos

han encargado, sino las dificultades de los estudiantes o muchas veces apoyar

actividades que no estan en nuestro contrato creo que hablan de lo que es una

mujer docente” (P 6: GF4.rtf - 6:9).

Pero, ademas ese interés por el estudiante va de la mano con una sensibilidad
social propia de la mujer que va en dos vias adicionales: por una parte, la responsabilidad
de formar de manera integral a otras docentes mujeres y por otra, el compromiso de su
trabajo con respecto a una Institucion de Educacién Superior. En los dos casos,
Gorrochotegui (s.f.) las vincula con una actitud critica y propositiva que estimula la
mejora continua no sélo propia, sino también la de otros docentes, todo esto a traves del
dialogo v el liderazgo en los proyectos propios de la Universidad. Para los participantes,

se refiere a la importancia de transmitir a sus colegas el conocimiento y experiencia sobre
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su labor con relacién a los estudiantes y también con relacién al trato con otros
congeéneres, de tal manera que se dé continuidad y se genere una transformacion social en
beneficio de ambos:

“Igual nosotras, la responsabilidad que tenemos como maestras docentes, tanto

para equiparar y mejorar la relacion entre género, pero también como ese

compromiso y esa responsabilidad que nosotras tenemos frente a un cambio que

yo pienso que estamos necesitando ahorita” (P 3: GF1.rtf - 3:21).

Por ultimo, con relacion al compromiso con la Universidad, podria decirse que de
éste se derivan otras caracteristicas de la mujer docente, que han sido desarrolladas para
cumplir con su rol dentro de la institucion y que las diferencian de los demas docentes,
“somos docentes comprometidas con nuestro trabajo, sea donde sea intentamos dar lo
mejor de nosotras, en el aula, fuera de ella, en los eventos del programa o la facultad o
incluso con proyectos de Extension” (P 6: GF4.rtf - 6:4).

Pero ademas, perciben dicho compromiso como una manera de manifestar el
mérito de sus capacidades y su esfuerzo frente a otros docentes, “cuando a una docente se
le asigna alguna responsabilidad o proyecto, sin duda siente un compromiso muy alto
pues debe demostrarse y demostrar a otros la valia de lo que distingue su trabajo” (P 6:
GF4.rtf - 6:2).

Estos resultados de nuevo, son concordantes con lo expresado por Gorrochotegui
(s.f.), en el sentido de que asimila ese compromiso docente con un ‘“carisma” que
contribuye a la formacion de estudiantes pero que, ademas, da un valor agregado a la

Institucion en términos de excelencia y calidad.
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Retos de la mujer docente

Otra de las caracteristicas propias de la mujer docente son sus retos. En este
aspecto los participantes identificaron retos frente a: 1) la nivelacion de condiciones
laborales, 2) la sensibilizacion hacia lo humano, 3) el aporte a otras congéneres y 4) un
reto adicional referente al manejo de las TICs.

A partir de lo dicho, el reto frente a la nivelacion de condiciones laborales hace
referencia a una mayor disponibilidad de crecimiento y desarrollo personal de la mujer
docente, que implica un reconocimiento de su aporte particular frente a sus actuaciones
en diferentes ambitos académicos y que van mas alla de lo exigido tradicionalmente en la
docencia “un reto es ese, no tanto de la mujer, sino de la sociedad como tal, de permitir
esa nivelacion de posibilidades de accién y de aporte al conocimiento que puede tener la
mujer” (P 3: GFL.rtf - 3:44). En sentido, reconocer a la mujer docente como
investigadora, directora y en diferentes papeles que ofrece el ambito académico:

“Pero la mujer también tiene como retos demostrar que no solo es buena en el

aula sino también en las areas que ya mencionamos, por ejemplo en temas de

investigacion y proyeccion aun falta mayor reconocimiento, y para eso
necesitamos ir mas alla del sitio que nos hemos ganado en el aula” (P 6: GF4.rtf -

6:37).

Para Cuesta, (2018) el problema radica en que el reconocimiento social del
docente universitario se da en términos tradicionalmente académicos y no en cuanto a su
fundamento pedagogico, es decir, se valora mas su productividad y su curriculo que su

mismo aporte al estudiantado “la amenaza que profetizan algunos de que el docente
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universitario tiende a desaparecer, para dar lugar al instructor o, incluso, al algoritmo del
aula virtual automatizada, puede ser contrarrestada en la relacion cotidiana que establece
el docente con el estudiante” (p.71).

Es en ese sentido, el reto frente a la sensibilidad social se relaciona con una de las
caracteristicas distintivitas de la mujer en su rol como docente: su compromiso social.
Aca la mujer docente no solo lo identifica como un aspecto propio, sino que lo vislumbra
como una oportunidad para crear diferentes contextos académicos y laborales que
orienten su trabajo hacia lo humano, pero no sélo de la mujer-docente en particular, sino
del docente universitario en general:

“Yo creo que un primer reto, es procurar que en los espacios en los que nos

desempefiemos logremos en nuestras relaciones laborales generan procesos de

sensibilizacion. O sea, procurar trabajar con nuestros compafieros y lograr que
ellos en medio de su eficiencia y productividad reconozcan que hay otros factores
importantes de trabajar, que asi no den indicadores de eficiencia y productividad

son muy importantes tanto como estos, casi que mas” (P 3: GF1.rtf - 3:50).

De manera similar, se orienta el reto frente a otras congéneres, visto tanto como
una caracteristica particular como un desafio de la mujer docente. En ese sentido, la
mujer es responsable de liderar a otras docentes para proyectarla hacia una mayor
nivelacion de condiciones de crecimiento y desarrollo (como se menciond antes), y
ademas para aportar experiencias aprendidas con el fin de que no repitan errores pasados.

“Como esa mirada que uno sin querer, uno como que lidera frente a otras

personas, por ejemplo frente a nuevas generaciones. Y van a hacer generaciones
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que de pronto quieran decir: bueno si esa mujer lo hizo, porque yo no lo hago” (P

3: GFL.rtf - 3:54).

Sin embargo, de acuerdo a los hallazgos de Diez et al. (2003) uno de los
principales problemas de la mujer-docente en Instituciones de Educacion, es
precisamente la ausencia de mujeres que se apropien de ese papel de lider, y que motiven
la accién de otras congéneres “una quinta razéon o motivo es la falta de modelos de
identificacion de mujeres en el poder que lo ejerzan con caracteristicas diferentes al de
los hombres y que sean referentes para otras mujeres” (p.11).

Ahora bien, el ultimo de los retos se encuentra relacionado con las demandas
educativas actuales con respecto al manejo de procesos pedagdgicos mediante el uso
de nuevas tecnologias. Si bien, es un desafio para cualquier docente universitario, de
acuerdo a los participantes es ain mas fundamental en la mujer-docente del sector
publico, “el reto de ser translocal y transmoderno. Eso implica retos en cuanto al
manejo de las TICs, en lo que yo considero nos falta” (P 6: GF4.rtf - 6:34).

Lo cierto, es que este punto es de gran importancia no sélo para la docente
sino para la institucién en general, ya que, segin Afanador (2015) dichas tecnologias
fortalecen las competencias didacticas del profesor y contribuyen al desarrollo al plan
de estudios del programa. Por lo tanto, hace un sefialamiento sobre las posibles areas
de mejora a abordar, entre ellas: una mejor centralizacion de recursos tecnologicos,
un mayor énfasis en temas de infraestructura y una estrategia mas efectiva a la hora

de formar sobre el uso apropiado dichas herramientas en su rol.
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Interaccion entre el rol docente y otros roles propios de la mujer

Ademas de las caracteristicas propias de la mujer-docente antes mencionadas, 10s
participantes identificaron temas transversales que ésta comparte con otras congeneres de
diferentes profesiones, y que también son vistas como caracteristicas propias del contexto
universitario.

“En ultimas la mujer es mujer siempre, con todas las caracteristicas, con todas las

condiciones... Lo que pasa es que dependiendo del contexto o la profesion se

asumen actitudes o se generan aptitudes que van comenzando a tener

particularidades en el proceso” (P 3: GF1.rtf - 3:34).

En esa linea, se encuentra el cumplimiento de diferentes roles ademés del docente,
como por ejemplo, el de madre, esposa y profesional, que influyen de manera tangencial
en la manera como abordan su labor. Por ejemplo, se asocia el compromiso docente-
estudiante con el de madre-hijo y de esa relacion surge su preocupacion y sensibilidad
por lo humano:

“Si digamos que eso puede estar relacionado con ser madres, y bueno digamos

que puede que sea algo exagerado pero uno le exige en esa parte a los estudiantes,

0 sea los conocimientos son importantes pero lo que realmente hace un buen

profesional digamos que es lo humano, lo ético y en eso las mujeres si somos mas

detallistas y exigentes. Entonces yo creo que eso es fundamental” (P 6: GF4.rtf -

6:16).

Sin embargo, esa interaccion demanda una cantidad de actividades que delimitan

la agenda diaria de cada mujer, por lo que la organizacion del tiempo se convierte en otra
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de las caracteristicas propias de la mujer docente, profesional y madre, “si considero
como factor diferencial es tal vez el manejo que tiene que darle la mujer docente al
tiempo, nosotras debemos cumplir varios roles y eso nos quita tiempo para nuestra
preparacion como docentes” (P 3: GF1.rtf - 3:14).

Resulta importante sefialar en este aspecto, que si bien la mujer docente cumple
con retos similares al de otras profesionales, la posibilidad del cumplimiento de esas
multitud de roles y en especial el de docente-madre, representa por sobre todo, una
posibilidad desarrollo de competencias y valores que le permiten afrontar las dificultades
en su cotidianidad, y a la vez le generan un reconocimiento econémico y social tanto
dentro del aula como como dentro de su mismo nucleo familiar (Barbosa, Pinto de Jesus,

Ribeiro, Moura y Campos, 2011).

Capacidades Baésicas

Una segunda tematica que fue abordada con insistencia en esa primer
Subcategoria, es el de Capacidades Basicas. Aca, se reflejaron aquellos factores externos
que facilitan o no, la labor como mujer-docente. Asi pues, se agruparon las respuestas en
cinco temas prioritarios para los entrevistados: 1) la forma de contratacion, la condiciones
de infraestructura, 3) el salario, y 4) el establecimiento de los horarios y politicas
relacionadas con la mujer docente.

Primero, la forma de contratacion result6 ser una de las mayores areas a fortalecer
por parte de la Institucion. Aca se menciona que la contratacion no genera estabilidad
pues es de poca duracion, lo que a su vez afecta directamente sus proyectos familiares y

personales “los contratos tan cortos afectan de una manera importante a los proyectos
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personales que tiene el docente, mas aun una docente mujer, que por lo general piensa
mas en su nucleo familiar que en ella mima” (P 3: GF1.rtf - 3:42).

En ese sentido, si bien el compromiso con el estudiante se mantiene, aquel que se
genera con la institucion no es tan fuerte, lo que en Gltimas desmotiva a la docente y la
hace pensar en otras opciones laborales, “esos contratos de tan corto tiempo desfavorecen
y desmotivan a cualquiera. Ademas hace que los profesores no generen sentido de
pertenencia. Ayudaria mucho un contrato al menos de un 10 un 11 meses” (P 6: GF4.rtf -
6:47),

Aca, el tema esté ligado al vinculo existente entre el trabajo académico y contexto
de trabajo en general. Para Walker (2015), las actuales exigencias del mercado laboral
afectan también las exigencias en temas de oferta académica y por lo tanto en temas de
contratacion. Es decir, en la actualidad las Universidades promueven la
internacionalizacion y buscan docentes que trabajen a tiempo parcial pues esto facilita su
movilidad en ciertas carreras especificamente. Desde luego, dicha tendencia no es
absoluta y en muchos casos depende de los objetivos propios de la Institucion. Si estos se
enfocan hacia carreras “némadas”, la contratacion docente no se da en términos de alta
permanencia, sentido de pertenencia, ni presencialidad.

Segundo, las condiciones de trabajo con relacién a la infraestructura. Por una
parte, se percibe como favorable el hecho de que sea una entidad publica, que esté alejada
del perimetro urbano pues genera una sensacion de bienestar y serenidad, “tenemos una
infraestructura que nos ayuda, el ambiente ecologico natural da cierta tranquilidad que en

la ciudad no se ve y los desplazamientos son cortos” P 6: GF4.rtf - 6:42.
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Pero por otra, en cuanto a las condiciones de puestos de trabajo, estas resultan
insuficientes con relacion a los resultados que les son exigidos a los docentes en general.
Acéa se mencionan, espacios reducidos para preparar las clases, la inexistencia de un
puesto de trabajo para hacerlo o la falta de herramientas o medios para cumplir con sus
responsabilidades, como se hace evidente en las siguientes narraciones:

Unos profesores, lo sé por mis compafieros que tienen que andar como veleta y

ver donde se sientan y se acomodan mientras que llega la otra actividad” (P 3:

GF1.rtf - 3:81).

“Pero yo lamento muchisimo ver cémo estdn las Decanaturas de los demas

programas. Yo percibo un hacinamiento absoluto” (P 3: GF1.rtf - 3:80).

“Un computador personal e instalaciones mejores para trabajar, sobre todo cuando

no esta en aula seria importante revisar” (P 6: GF4.rtf - 6:55).

Otro factor externo considerado por los participantes como una oportunidad de
mejora para ejercer su labor docente es el relacionado con el salario. Este es visto como
un aspecto que se encuentra por debajo de sus expectativas y que afecta tanto su calidad
de vida laboral, “la retribucion econémica justa, es decir que sea equivalente a la calidad
del trabajo que uno realiza. Creo que eso para comenzar es lo ideal” (P 6: GF4.rtf - 6:53);
como s su calidad de vida en general, “es que ahorita habldbamos que lo primero es la
mejora salarial y el contrato, eso en principio lo motiva a uno y genera estabilidad en la
economia de uno” (P 6: GF4.rtf - 6:53).

Esa percepcion sobre su salario se encuentra ademas vinculada con la forma en

como se le es determinada su retribucion econdmica cada docente, es decir, no es solo les
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parece que sea baja sino que ademas perciben que la manera en que se les asigna es
confusa:

“Si, pero también que se arregle o adecue el acuerdo por el cual se clasifica y se le

paga a los docentes. En este momento hay dos vigentes y a veces personas que

tienen una hoja de vida similar o superior a otro terminan ganando menos” (P 6:

GF4.rtf - 6:63).

Estas apreciaciones no distan mucho de la situacion presentada por la Universidad
Publica en general. De acuerdo a Méndez y Vera, (2015), el problema radica en que este
tipo de instituciones no ofrece un salario atractivo sobre todo para perfiles altos. Esto
afecta la productividad y la capacidad investigativa de la Institucion. Sin embargo, la
Universidad Pablica ofrece beneficios que median la diferencia con la Privada, como por
ejemplo, la no exigencia de dedicacion exclusiva y la forma de categorizacion en
términos de antiguedad, experiencia y publicaciones, lo que permite al docente ganar
puntos salariales de manera gradual.

Adicional a lo ya enunciado, los entrevistados sefialan que la organizaciéon de
horarios tampoco favorece su ejercer. Primero, porque la finalizacion de una clase e
inicio de otra muchas veces afecta su alimentacion y segundo, porque debido a su
interaccion con otros roles (sobre todo el de madre) la mujer docente dispone de menor
tiempo que el de otros docentes para realizar un nimero de actividades similar:

“Uno almuerza hasta las 4 p.m. porque tuvo que preparar una clase o hacer

una asesoria o subir notas o cualquier otra cosa. O por ejemplo, las mujeres

docentes con hijos tienen que pensar mucho en donde dejarlos, en no
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descuidarlos y si bien las sedes donde esta la Universidad dan cierta facilidad,

a veces es complicado” (P 6: GF4.rtf - 6:40).

Esa dedicacion horaria puede contribuir a lo que Barbosa et. al. (2011) describe
como un desgaste sustancial de la mujer docente y que se genera cuando no existe una
adecuada conciliacién entre las distintas areas en las que se desenvuelve la mujer. Si bien
no es una responsabilidad directa de la Institucion, si podria tenerse en cuenta a la hora de
estimular labores sobresalientes.

Por ultimo, destacan que si bien en el sector publico existen politicas en cuanto a
la mujer, su puesta en practica requiere un mayor esfuerzo por parte de la Universidad,
pues no se ve reflejada en acciones plausibles:

“Porque en politicas todo esta espectacular, esta super bien planteada, bien

hecha. Pero cuando se aterriza en programas, proyectos y sobre todo, en

comportamientos, en este caso medibles, pues la distancia entre la politica y lo

que realmente ocurre es bastante grandes” (P 3: GF1.rtf - 3:59).

Esto se hace evidente en la formulacién de planes, programas y actividades que se
desprenden de las politicas “cuando lo aterrizamos en lo que corresponde a la accion en
cada personas, generalmente ni conoce la politica porque no corresponde lo que esa
persona hace con lo que esta planteado” (P 3: GFL.rtf - 3:60).

Acd se incluye y se describe el bienestar docente en varios frentes. Primero, se
considera que existe desinterés y abandono frente a este tema por parte de la Universidad,
en donde los esfuerzos se han dirigido a actividades que impacten al personal

administrativo “es que las actividades de bienestar docente sean muy pocas, se enfocan
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mas hacia lo administrativo. Yo no sé quién se encargue de eso pero si se siente que
estamos olvidados en general, mas atn la mujer” (P 6: GF4.rtf - 6:67).

Segundo, los participantes expresan que existe una desorganizacion evidente, pues
no se identifican en quién o quiénes recaen las responsabilidades respecto al tema, ni
tampoco se tienen en cuenta las necesidades especificas del docente y mucho menos las
la mujer docente y su nucleo familiar.

“No se tiene claro de quién es la responsabilidad, no siendo eso lo mas

importante, sino que no se reconoce lo que el docente hace, no se le integra a

la familia, que muchas veces termina siendo la motivacion de nosotras” (P 3:

GF1.rtf - 3:111).

Tercero, los participantes asocian esas necesidades de bienestar con la
optimizacion de la infraestructura, mejoramiento de las condiciones de contratacion y una
mejor remuneracion salarial, aspectos que ya fueron abordados anteriormente en este
estudio, “pero si en términos de instalaciones, contrato y salario si seria idoneo
reconsiderar las actuales politicas en pro del bienestar docente” (P 6: GF4.rtf - 6:48). Pero
adicional a estos, también se exige un mayor apoyo en procesos de formacion docente
“primero veo que la Universidad en el tema de Bienestar, en el tema de la formacion
complementaria, la educacion continuada es tan fundamental en Bienestar, y no
tenemos una oferta que obedezca a un estudio” (P 3: GF1.rtf - 3:76).

En ese sentido varios autores como Mosquera (2011), Caballero & Nieto (2015)
Isdziga (2010), UNIBIENESTAR (2005) y Rodriguez (2011) reafirman la idea de que
debe propenderse por un modelo de bienestar que integre y aborde las politicas generales

sobre el tema pero cuya prioridad sea la puesta en marcha de actividades y resultados



53

tangibles sobre el docente y mas aun sobre la mujer-docente, pues es en el profesorado en

quienes recae la mision institucional.

Capacidades Internas

Como capacidades internas de la mujer que la distinguen de otras profesiones, las
participantes evidenciaron la cualificacidn en cuanto a temas de formacion y experiencia
laboral como factores fundamentales para desarrollar su labor académica, “si, la
formacion es fundamental y la experiencia también. A veces, pasa que uno puede no
tener una formacion extraordinaria, pero en cambio si una experiencia laboral unica”. (P
6: GF4.rtf - 6:26).

Consideraron ademas, que si bien estas dos caracteristicas son los requisitos
minimos exigidos para cumplir el rol docente indistintamente del género, para la mujer
docente Gnicamente son de mayor utilidad para su ingreso y no tan asi como facilitadores
para su trayectoria dentro de la Institucion “los términos o condiciones para ser docente
son iguales tanto para hombres como para mujeres. Quizas, mas bien el desarrollo o
mejor, su trayectoria es distinta debido a lo que han aportado mis compaferas” (P 3:
GF1.rtf -3:16).

De la formacion puede decirse que es el tema mas recurrente en cuanto a
desarrollo de capacidades internas, pues permite una actualizacion de temas relacionados
con la docencia y el cumplimiento de las exigencias del estudiantado, “es que es
importantisimo mantenerse actualizado en la profesion que uno maneja y mas con

muchachos que todo el tiempo viven renovando su forma de aprender y de ver las cosas”

(P 3: GFL.rtf - 3:101). Si bien, es un requisito que es demandado a hombres y mujeres,
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para los participantes, las condiciones en las que la mujer debe formarse son distintas
puesto que median temas como el manejo del tiempo y la interaccion con otros roles,
mencionados en apartados anteriores, “estoy de acuerdo con lo de la formacion, esta
profesion le exige a la mujer calificarse aun cuando tenga menos tiempo que digamos los
hombres, la mujer que no estudie o se cualifique en este medio pierde” (P 6: GF4.rtf -
6:25).

A nivel general, se exige la renovacion de temas en dos areas: lo disciplinar, es
decir, aquello que esta relacionado con el area de la profesion que se estudid; y lo
pedagogico, “aunque lo disciplinar es transversal a esas areas, por eso para mi se sobre
entiende porque se exige tanta cualificacion” (P 6: GF4.rtf - 6:33).

Esto no sélo implica que se realicen estudios de educacion formal, sino también
que se propicien aquellos no formales, en temas necesarios para su labor, como por
ejemplo, el uso de una segunda lengua y el manejo de las nuevas tecnologias:

“Las personas que llevamos mads tiempo en esto de la docencia algo que

actualice lo pedagdgico, sobre todo con las TCs pues considero que es una

oportunidad de mejora” P 3: GFL.rtf - 3:99).

“Es importante trabajar sobre un segundo idioma, como ya lo habia

mencionado anteriormente” (P 3: GF1.rtf - 3:99).

Sin embargo, para las participantes el apoyo de la Institucion para desarrollar ain
mas su nivel de formacion, resulta insuficiente frente a lo que se les es demandado,
“pensaba hablar también del tema de capacitacion, pero ya lo comentaron. Es una

falencia porque uno pasa temporadas sin tener actualizaciones” (P 3: GFL.rtf - 3:92); “si
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lo que la motiva es su actualizacién y formacién pos gradual, aca ese apoyo es tenue y no
acorde a la profesion de cada cual” (P 3: GFL.rtf - 3:113).

La experiencia por su parte, es vista como como un requisito necesario para el
ingreso a cualquier programa académico y se encuentra relacionada con su formacion. La
mujer-docente debe tener una experiencia que complemente su trayectoria educativa
“digamos que a uno lo escogen por lo que ha estudiado y lo que ha trabajado” (P 6:
GF4.rtf - 6:28).

Ahora bien, dentro de las motivaciones que incrementan el interés de la mujer-
docente para adquirir mayor experiencia y nivel de formacién, se percibe al compromiso
con los estudiantes y con la sociedad como uno de los méas destacados. Aun cuando, los
requisitos sean mayores y la dedicacién también, para la mujer-docente el aporte que se
realiza a los estudiantes merece ese esfuerzo:

“Uno escoge lo que de verdad le mueve el alma. Yo escogi ser docente porque

tiene un impacta realmente al futuro de una sociedad. Lo que t0 hagas en el aula

repercute directamente en lo que pasara en adelante en el pais. Entonces el

compromiso es grande pero la recompensa también” (P 6: GF4.rtf - 6:79).

Vale la pena mencionar, que ambos requisitos resultan de gran importancia para
el profesorado universitario en general, en especial, desde la implementacion de
normatividad sobre la asignacion de puntos salariales emanada por el Decreto 1279 de
2002. Dicha ley establece un sistema salarial en donde la remuneracién y prestaciones de
los docentes universitarios oficiales es proporcional a su experiencia, su formacion y su

productividad académica e investigativa, por lo que el desarrollo de dichas capacidades
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repercute directamente en el apoyo externo de la Institucién en temas salariales, ya
mencionados en el apartado de capacidades bésicas.

Mas Torell6 (2011) explica que la formacién del docente actual debe adecuarse a
las necesidades de programa y sobre todo a un perfil preestablecido en temas de
competencias y de cualificacion académica inicial. Pero adicionalmente afirma que debe
fortalecerse con una constante formacion continuada, que permita al docente actualizarse
y especializarse con el propdésito de la mejora continua de su labor. Es decir, esas
capacidades internas no deben ser estaticas y depender del ingreso, sino que corresponde
a la mujer-docente desarrollarlas durante toda su vida académica y a la Universidad

apoyarla durante su permanencia en la institucion.

Capacidades Combinadas

Si bien el tema de capacidades combinadas fue agrupado en la categoria mujer
docente, debido al nimero considerable de apreciaciones realizadas por los participantes
se realizd una red adicional (Figura 2). En ese sentido se pueden clasificar, de acuerdo a
la densidad y fundamentacion, los temas abordados asi: 1) mujer docente en cargos
directivos, 2) mujer docente en la investigacion, 3) reconocimientos a la labor de la

mujer docente y 4) participacion de la mujer docente en programas académicos.

Mujer Docente en Cargos Directivos
En cuanto al tema de la mujer docente en cargos directivos de la Universidad, se
distingue de la labor en el aula, debido a que acé la mujer adquiere responsabilidades

administrativas y en consecuencia, también adquiere una mayor movilidad en cuanto a la
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toma decisiones sobre el manejo del programa, la facultad y la Universidad. En otras
palabras, se complementa la experiencia docente en el aula con un liderazgo
administrativo:

“Desde aca, desde este lugar; indudablemente creo que se hacen cosas ain

mayores, porque ya se tiene toda la trayectoria que se ha vivido en aula, se

conocen las necesidades que tienen los estudiantes sobre su formacién. Pero
ademas con una trayectoria en la cual ti puedes decir esto se puede cambiar o esto

esreal” (P 2: EDFE.rtf - 2:87).

Pero ademas, conforme a lo relatado por los participantes, en la mujer directiva se
evidencia un amplio espectro de habilidades que son necesarias para cumplir con su rol,
dentro de las cuales se encuentran: el liderazgo, el trabajo en equipo, la disciplina, la
constancia, la organizacion, la capacidad para resolver problemas y la optimizacion de
recursos entre otros; sefialando de nuevo como factor diferencial su compromiso y
necesidad de reconocimiento:

“Lo mismo que hablabamos ahorita en la metodologia que nosotras las mujeres

utilizamos para poder llegar a un cargo tan alto. Como las ganas de hacer la

diferencia, de hacer algo muy bueno que se nos reconozca, que se nos aplauda” (P

5: GF3.rtf - 5:22).

A pesar de esto, los entrevistados evidencian una baja participacion de la mujer
docente en estos cargos de direccién y no por el incumplimiento de requisitos de
formacion y experiencia (capacidades internas) ya vistos, sino mas bien por una falta de

motivacion o interés frente a ese tipo de espacios, “pero uno acé se da cuenta, que aqui
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muy pocas veces las mujeres participan en esas convocatorias. Nosotros nada mas
miramos la historia del programa, y pues la Unica mujer que ha sido directora de
programa he sido yo” (P 3: GF1.rtf - 3.:75).

Esto es relacionado por los participantes con una serie de factores que
obstaculizan el desempefio de la mujer-docente directiva. El primero, es el concerniente a
la percepcién de resistencia por parte del grupo de trabajo y de colegas para que una
mujer llegue a dirigirlos, lo que es atribuido a factores culturales aun arraigados en
docentes de mayor edad:

“Entonces me parece importante que se nos dé la oportunidad. Es un poco dificil

la verdad, por el simple hecho de ser mujer. Porque a pesar de que estamos en un

etapa de avance, siempre a nosotras se nos dificulta por simplemente ser mujer”.

(P 5: GF3.rtf - 5:4).

El segundo de estos obstaculos, es la presion y poco reconocimiento de la gestion
de la mujer docente directiva. Es decir, se le exige a la mujer docente resultados positivos
sin que estos le sean reconocidos, “no hay un reconocimiento asi muy tangible porque
siempre se tiene como el distintivo de que el hombre puede ser mejor que la mujer” (P 4:
GF2.rtf - 4:28), y a la vez que también le son cuestionados sus logros:

“Como que estd en la mira, y se ve en la mira y como hizo para llegar. Se ven los

peros. No por sus habilidades y sus medios sino por medios de faldas. No hay

como ese reconocimiento de la capacidad que una mujer tiene para llegar a esos

cargos” (P 4: GF2.rtf - 4:30).

Tercero, afiadido a todo esto, se ve una reduccion de recursos econdémicos y

humanos para cumplir los objetivos trazados por la mujer docente en cargos de direccion:
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“Tipicamente se ha demostrado en este pais que cuando una mujer llega a un

cargo gerencial, de alta gerencia puede ser en una empresa o un directivo de una

Universidad como la que mencionamos, los presupuestos son menores que los que

se le entregan a un hombre. Y normalmente la gente que la acompafia es menor en

numero” (P 4: GF2.rtf - 4:25).

Estas tres razones son definidas por Quezada (2018) como barreras personales
que la mujer docente directiva debe afrontar cuando se desenvuelve en cargos de eleccién
democratica, como por ejemplo el de decana de facultad o directora de area. En ese
sentido, el autor plantea estrategias para fomentar y favorecer tanto su participacion como
su desemperfio. Acciones como la disponibilidad de permisos adicionales, horarios de
trabajo méas flexible y/o implementacion de teletrabajo, pueden ser de gran ayuda. Asi
mismo, se recomienda implementar procesos de gestion del cambio en aquellos
programas en donde exista cierta resistencia generacional para el liderazgo de dichas
personas.

Pero ademas, la mujer docente directiva debe tener ciertas caracteristicas que
faciliten no sélo su acceso a esos cargos sino que le permitan manejar los obstaculos y
responsabilidades que este demanda. Asi pues, los entrevistados ubican un perfil de mujer
directiva de acuerdo a su edad y a su situacion familiar actual, como se observa en lo
dicho por los entrevistados:

“Uno no va llegar a ser directiva de la universidad a los 28-30 afios. Entonces uno

ya no esta preocupado que el nifio, que quién me lo saca al jardin, que quién me lo

saca al colegio. Yo pienso que estamos en un proceso de madurez que ya no

tenemos esos tropiezos” (P 4: GF2.rtf - 4:14).
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“Yo considero que hay mujeres que con sus hogares 0 con sus familias, han
logrado ejercer buenos cargos gracias a que han dado con ese tipo de hombres
medio flojitos, que prefieren estar como en casita, que prefieren apoyar a la mujer

antes que ir a retar a la mujer” (P 4: GF2.rtf - 4:51).

Finalmente, se reconoce que existen tres factores que pueden llegar a motivar a
una mujer docente para querer desempefiarse en cargos directivos: el crecimiento
profesional, el aumento salarial y la retribucion hacia su nucleo familiar:

“Pero si yo sé que para ganar mds, tengo que crecer profesionalmente y llegar

hasta un cargo como ese para poder un salario donde yo pueda vivir tranquila y

llegar a un suefio o un proposito y si no pues me quedo con el minimo” (P 4:

GF2.1tf - 4:24).

Mujer Docente e Investigacion

Ahora bien, el otro subtema trabajado por los participantes es el concerniente a la
el papel de la mujer docente en la investigacion. En este contexto, la mujer docente
desarrolla unas habilidades que la distinguen de mujer docente en general y de la docente
directiva también. En primer lugar, se considera que la mujer docente investigadora es
una mujer que indaga més alld de lo preestablecido, en otras palabras que desarrolla su
curiosidad hacia temas distintos a los trabajados en el aula, “debe ser inquieta, no
quedarse con lo que se limita al aula, sino ir mas ala” (P 4: GF2.rtf - 4:40).

En esa misma linea, se evidencian habilidades relacionadas con la capacidad

resolutiva y la versatilidad a la hora de llevar a cabo procesos de investigacion, asi como
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también la perseverancia y recursividad, “una investigadora tiene una capacidad mas
amplia de entender las ocas o de llevar un proyecto mas alla. De preservar en ese
proyecto hasta sacarlo” (P 5: GF3.rtf - 5:55).

Aun asi, al igual que con el tema de cargos directivos, para la mujer docente
investigadora resulta complicado integrarse a proyectos de investigacion, pues para
lograrlo debe superar una serie de dificultades, que sin embargo, son inherentes a la
Universidad Publica (en especial el relacionado a la financiacion) y por tanto afectan al
profesorado en general, “pues lastimosamente yo creo que ahi si, ni porque sea hombre o
mujer, pues lastimosamente en Colombia no es bien paga, no hay recursos” (P GF2.rtf -
4:34).

Los recursos son escasos, lo que en consecuencia afecta al nimero de proyectos
de investigacion que son aprobados y al numero de docentes que dedican su tiempo y
esfuerzo labores investigativas, “yo conozco compafieras que son muy buen pPero
lamentablemente solo pueden dedicarse a la docencia porque no se han abierto esos
espacios para que ellas participen de grupos o se creen nuevos grupos de investigacion”
(P 5: GF3.rtf - 5:58).

A esto se le agrega la tramitologia necesaria para crear, hacer parte y mantener un
grupo de investigacion, que por lo general depende de temas administrativos y no de las
necesidades académicas, lo que en ultimas repercute en la calidad de los proyectos
investigativos y de la productividad académica.

“Tanto papeleo. No hemos podido empezar un proyecto hace tres meses, porque

es que le falto tal cosita. Uno dice pues colabdrenos, pero no le ponga traba, tanto
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formato, tanta cosa, tanta minucia. Pero ahi si es hombres y mujeres por igual, a

todos nos pasa lo mismo” (P 5: GF3.rtf - 5:64).

La contratacion (tema ya abordado) también es vista como un elemento que
dificulta el quehacer de la investigacion. Esto es debido a que la duracion de los contratos
no favorece la continuidad de los proyectos, pues quedan interrumpidos entre uno y otro
contrato:

“Y hay veces como que el tipo de contrato como que no sé, permite que nosotros

no investiguemos para la Universidad, sino que mas bien hagamos esa parte por

parte propia. Entonces, ahi es donde falta el proceso, o sea la Universidad dice

haganlo, pero ustedes vayan solitos. Entonces como que usted hace todo y

después el nombre es de todos” (P 5: GF3.rtf - 5:63).

Es importante sefialar, que los obstaculos percibidos por las mujeres docentes en
cuanto al tema de investigacion, no corresponden a comportamientos excluyentes por
tema de género evidenciados en estudios como los presentados por Quintero (2016) en
Colombia y por Licea de Arenas et. al. (2005) en México. Sin embargo, se sugiere
efectuar un estudio que realice una medicion particular sobre la participacion
investigativa de la mujer en cuanto a las areas de conocimiento, el lugar de trabajo y el

género.

Reconocimientos Mujer Docente
Con respecto a los reconocimientos otorgados, se destaca la ausencia de los
mismos a nivel general y ain més a nivel de mujer-docente. Esto se relaciona con las

falencias en la ejecucion de politicas y programas de bienestar, “no, acd no premian a las



63
mujeres. Ni siquiera nos lo ofrece” (P 4: GF2.rtf - 4:67), “yo pienso que el
reconocimiento no sea dirigido solamente a la mujer, es que la Universidad no reconoce a
nadie” (P 4: GF2.rtf - 4:69).

Las mujeres-docentes consideran que existe cierto descuido, (vinculado al de
bienestar) en cuanto al reconocimiento de la labor efectuada por la mujer-docente, pues la
Institucion se centra mas en estrategias hacia el personal administrativo.

“No hay de pronto, si hay un programa de capacitacion o estimulos que eso

determina la ley, pero es para su personal administrativo. Pero que uno diga venga

vamos a sacar en una cartelera al mejor o a la mejor docente, nunca” (P 4: GF2.rtf

4:70).

Ello es atribuido a la falta de recursos “primero, estamos en una entidad publica,
entonces la disponibilidad presupuestal, eso es lo primero, no hay plata” (P 4: GF2.rtf -
4:75) y a la indecisién de ciertas instancias para generar actividades o programas que
estimulen al docente y a la mujer docente en particular “la iniciativa que nazca de las
directivas de la Universidad de la Universidad, de la Rectoria, de la Vicerrectoria
Académica, de la Vicerrectoria Administrativa, es decir, como que establezcan un
programa de estimulos para sus docentes” (P 4: GF2.rtf - 4.76).

La mujer-docente admite que lo econémico es un problema de dificil solucion,
pero que, de existir un mayor compromiso por parte de la Universidad, puede ser
solventado a través del disefio de actividades y programas que no demanden tantos
recursos “‘es que algo tan sencillo como en el cumpleafios. Que la secretaria le mandara
un correo o una tarjetica. En las otras Universidades le mandan a uno un mensaje. Pero si

fuera una rectora nos mandaria una rosita” (P 4: GF2.rtf - 4:78).
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Incluso lo asocian con estimulos que son recibidos por entidades externas a la
Universidad o por instituciones donde han laborado previamente.

“Yo trabaje con la policia nacional, con la escuela provincial del Sumapaz, fui

instructora de ellos. A mi me condecoraron dos veces. Incluso yo les mostraba

una condecoracion que es muy linda” (P 4: GF2.rtf - 4:81).

Mas adn, relacionan los incentivos con estimulos de orden recreativo, turistico o
académico que fomenten la mejora de su desempefio y fortalezca su sentido de
pertenencia con la institucion, “el tema de incentivos seria muy bueno. Y puede no ser
econdmico, sino algo en especie, un paseo, un bono a un spa, a un hotel o por ejemplo
ampliar lo del apoyo postgradual” (P 6: GF4.rtf - 6:57).

El tema de reconocimiento trabajado por Walker (2016) podria dar una luz hacia
estos resultados. Para la autora, el docente universitario dedica esfuerzo, empefio y
tiempo a aquellas labores que le son redituables, por una parte porque ayudan a su
mejoramiento en la calidad de vida y por otra porque contribuyen a su imagen y prestigio
social. Ahora bien, en la Universidad existen dos tipos de reconocimiento: aquellos que
son oficiales y aquellos que son reales. Los primeros tienen que ver con los
reconocimientos obtenidos a partir de las funciones preestablecidas por un cargo,
mientras que los segundos tienen que ver con la labor docente que va mas alla de esos
limites preestablecidos. De acuerdo, a Acufia (2015), podria decirse que los primeros
estan ligados a incentivos como trabajador y que tienen que ver con el salario. Mientras
que el reconocimiento real, estaria vinculado a la retroalimentacion de actores cercanos

sobre su desempefio (incliyase estudiantes, colegas y otros) y a retribuciones no
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salariales, como acceso a programas de formacion, a espacios y materiales pedagdgicos
adicionales, asi como también de programa de salario emocional que motiven la labor de
la mujer-docente. Sin embargo, es de aclarar que tanto el perfeccionamiento profesional y
personal como la retribucién salarial, dependen directamente de la evaluacién de

desempefio, por lo que seria idoneo ligar ambos reconocimientos a dicho proceso.

Participacion en Programas Académicos

En temas de ingreso a programas académicos la mujer docente se ve inmersa en
una situacion de tres frentes. El primero de ellos, se encuentra vinculado con cierta
resistencia cultural por parte de docentes antiguos y en ciertas areas del conocimiento
para que hagan parte de un programa que tradicionalmente ha sido manejado por
hombres “en deportes, yo dicto deportes y es complicado porque casi siempre ellos
esperan tener un profesor en deportes, un hombre” (P 4: GF2.rtf - 4:29), dénde se percibe
una mayor exigencia por parte del grupo de trabajo “Yo por ejemplo lo senti cuando
llegue que los profesores de planta eran hombres. Entonces tiene que reemplazarme,
porgue vamos a una capacitacion, pero cémo si yo tengo clase, pues hace las tres clases
porque nosotros vamos a la capacitacion” (P 4: GF2.rtf - 4:29).

Al respecto, se pueden identificar dos barreras sociales en cuanto a la
participacion de la mujer. Por una parte el tema generacional y por otra, el relacionado
con programas de areas del conocimiento especifico. De acuerdo a Quezada (2018),
ambas barreras de caracter social provienen de una resistencia al cambio por parte de
docentes hombres de mayor edad, quienes desarrollan un imaginario en el que:1) la

participacion de mujeres (sobre todo en cargos directivos) afecta el actuar académico de
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determinados programas y 2) en el que ain no se adaptan a la comprension de roles
laborales y familiares del profesorado universitario actual. Esto, resulta de gran
importancia si desea que la educacion superior, mas aun la publica se oriente hacia una
inclusion de género en la universidad:

“Se considera necesario revertir la concentracion de hombres y mujeres en

determinadas areas de conocimiento si se quiere impulsar una educacion

verdaderamente inclusiva y liberadora; esto se logra con la incorporacion de la

perspectiva de género en los planes curriculares de Educacion Primaria y

Secundaria” (p.153).

Pese a ello, y en segundo término, el frente que mas peso tiene a la hora de
seleccionar a un docente se da a partir del cumplimiento del perfil exigido y de la
facilidad para trasladarse a cada una de las sedes en donde va a desempefar sus
funciones. Este prima por encima de la resistencia cultural antes sefialada y es una
directriz interiorizada por aquellas personas de las cuales depende la seleccion:

“O sea hay actitudes machistas pero en ese ingreso a los programas por lo que han

dicho mis compafieras creo que no se ve. Porque se procura es contratar a la

persona que sea iddnea para dictar un nudcleo tematico y a la que se le facilite
llegar a su lugar de trabajo, y en eso no se piensa en el género. Entonces eso lo

hace mas neutral y objetivo” (P 4: GF2.rtf - 4:64)

Por lo anterior cobra una gran importancia la articulacién entre las diferentes

instancias a la hora de establecer los lineamientos institucionales de seleccion docente y
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que, a diferencia de puntos como los de bienestar y reconocimientos, en este aspecto si es
apreciado como claro y funcional:

“Yo creo que los responsables son primero las directivas, ellos marcan un rumbo.

Segundo, las mismas facultades que establecen esos perfiles y criterios de

seleccion. Y por ultimo los coordinadores y su formacion y ética profesional para

seleccionar al mejor o a la mejor” (P 4: GF2.rtf - 4:65).

En tercer lugar, los entrevistados observan ciertas dificultades de la mujer docente
para ingresar a programas de postgrado debido a la disponibilidad de tiempo tanto en la
dedicacion horaria “la situacion es elemental, los procesos de maestria y de estudios
postgraduales se dan en un horario donde las mujeres que tengan hijos no puedan
participar” (P 3: GFL.rtf - 3:70); como en el uso del mismo para formarse de acuerdo a lo
exigido en este tipo de perfiles “;por qué muchas no se integran al proceso laboral? Pues
porque no han tenido la posibilidad en su tiempo para realizar un proceso de formacion
que le permita competir a la misma par que un hombre” (P 3: GF1.rtf - 3:72).

Estas dificultades tienen que ver también con la subcategoria relacionada con la
interaccion de la mujer docente con otros roles. En ese sentido Kiss, Barrios y Alvarez
(2007) establecen que las complicaciones en la carrera docente y en su desarrollo a nivel
de postgrados tiene que ver con: 1) una interrupcién laboral y académica relacionada con
su edad fertil, 2) el retraso en la obtencion de un titulo postgradual y 3) la responsabilidad
culturalmente atribuida a la mujer en cuanto a la crianza de sus hijos, esto afiadido a las
condiciones de contratacion antes sefialadas, que exigen al docente universitario

movilidad y flexibilidad en sus horarios.
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Bienestar social
En este tema se abordaron dos categorias generales que hablan de la manera cémo
la Institucion contribuye al Bienestar Social de la mujer docente. Esas dos categorias son:
la autodependencia y la articulacién micro-macro, que son presentadas en la Figura 3. De
lo expresado por los participantes, se puede decir que de las dos, la autodependencia

resulta ser el tema de mayor centralidad en cuanto a fundamentacién y densidad.

Autodependencia

Para los participantes dicha autodependencia se da a partir de los siguientes
temas: la autodependencia de lo personal con lo social, la autodependencia de la
sociedad y el Estado Civil, la autodependencia de la planificacion y la autonomia y
finalmente, la autodependencia entre seres humanos, naturaleza y tecnologia.

En primer lugar, con referencia a la autodependencia dada entre lo personal con lo
social ésta es vista a través de los espacios dados para el desarrollo de tres elementos: la
identidad, la creatividad y la libertad colectiva. La identidad de la mujer docente se da
cuando relaciona sus caracteristicas personales con cualidades institucionales que
distinguen a la Universidad donde labora, es decir, asume que al trabajar en una
institucién publica ubicada fuera de la ciudad, la forma de verse a si misma es distinta a
la de una mujer docente que trabaja, por ejemplo, en una institucion privada dentro del
perimetro urbano “yo considero que por estar en la parte rural, somos un poco mas
descomplicados en cuanto a, yo diria, en cuanto a actitud que puedes ser mas tu” (P 1:

EDFA.rtf - 1:40).
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Dentro de esa identidad, la Universidad Publica rural le permite cierta libertad en
su accionar “esta Institucion tiene una caracteristica por ser publica, por estar también en
la region, bueno por todo esto hay también mucha libertad para el docente, para
expresarse, para desarrollar sus catedras” (P 2: EDFE.rtf - 2:38). En general, se percibe
una fortaleza en este aspecto puesto que la Institucién ha abierto espacios para que el
docente se exprese libremente: 1) con otros profesores, 2) con los coordinadores, 3) con
las decanaturas; asi como también espacios para que se relacione con docentes de otras
facultades “digamos que esos espacios son con los docentes de tiempo completo, los
coordinadores, que hay unas reuniones curriculares y demés, donde hay unos dialogos
permanentes” (P 2: EDFE.rtf - 2:31).

Afadido a ese concepto de libertad, al ser una entidad de caracter educativo, la
identidad de la mujer docente también se da desde lo académico. Es decir, ella es vista
desde su capacidad pedagodgica y su bagaje en el ambito universitario “una mayor
compatibilidad cuando hemos tenido en vicerrectorias académicas, realmente al
académico que explica, que sabe que se acerca, que cuando es simplemente
administrativo” (P 1: EDFA.rtf - 1:45).

Por Gltimo, como ya se vio en la caracterizacion, la mujer-docente se identifica
por orientar su labor académica hacia a sensibilizacion de lo humano, y también (de
nuevo) por su compromiso con la sociedad:

“El tema de la docencia es un tema de compromiso, y el hecho de que ya decida

yo ser docente pues ya implica un compromiso que tengo con el otro y un

entendimiento de la responsabilidad como formador que tengo, si es en pregrado
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de nuevas generaciones y si es en postgrado de acompafar un proceso, un poco

mas de alto nivel con estos profesionales” (P 2: EDFE.rtf - 2:35)

Esa sensibilidad social es generada por un sentido de pertenencia fuertemente
arraigado a su proceso educativo a nivel pregrado, por lo que podria decirse que la mujer
docente se identifica como una persona altamente comprometida porque cree tener la
responsabilidad de retribuirle a la Universidad la oportunidad de formarse como
profesional:

“Hay una caracteristica, que a mi me sorprende que se da mucho en esta

Universidad yes que muchos de los docentes de esta Universidad han sido

graduados de esta Universidad. Entonces, hay un lazo afectivo con la Universidad

que es lo que permite de alguna manera que Sse empoderen Yy quieran sacar

adelante todos los proyectos de la Universidad” (P 2: EDFE.rtf - 2:40).

En segundo lugar, se tratdé el tema de la creatividad. Principalmente, la mujer
docente creativa se caracteriza por su intencion de utilizar estrategias no convencionales
dentro y fuera del aula, “una mujer o un docente creativo en general, es el que se sale del
margen de que yo manejo un tema, me paro frente a un grupo y delante de un tablero o de
un video-beam para proyectar” (P 1: EDFA.rtf - 1:27). AGn maés, la mujer docente
creativa es una mujer capaz de evaluar el contexto académico donde se desenvuelve,
identificar posibilidades de mejora y proponer las acciones de perfeccionamiento
plausibles:

“La docente que se sale de alguna manera, de como te digo, de la dictada de la

clase, y pasa a ser una docente propositiva, una docente que definitivamente
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decide a través de haber identificado unas necesidades, ya a nivel institucional, se

atreve a plantear y a hacer unas intervenciones para mejorar o para aportar o para

tener un nivel de sostenibilidad de algo que la Universidad ya tenga” (P 2:

EDFE.rtf - 2:22).

En ese orden, el tema de la creatividad en la mujer docente depende directamente
de la manera en como hace uso de su formacion y experiencia para la resolucion de
problemas académicos y pedagdgicos tangibles, “hace falta esa connotacién de ciencia,
de investigacién y para eso hay que también leer, conocer experiencias de otros sitio” (P
1: EDFA.rtf - 1:33). Aqui, si bien se aprecia que el entorno Universidad Pablica favorece
el desarrollo de la creatividad en la mujer docente, “tenemos una fortaleza muy grande en
esa creatividad y es que estamos rodeados de fincas, centros de produccion y podemos
hacer clase nos han facilitado sitios para hacer clase, hacer parcelas demostrativas” (P 1:
EDFA.rtf - 1:29); ésta es percibida como una cualidad que se sobreentiende debe poseer
cualquier docente en el contexto universitario actual y por tanto la exigencia ejercida por
las direcciones de programa, e incluso por las mismas decanaturas es mayor que las
estrategias de apoyo para su perfeccionamiento. Dicho esto, resulta importante generar
estrategias y capacitaciones para que esa cualidad propia de la mujer-docente contribuya
aun mas en los resultados institucionales en beneficio del estudiantado:

“Eso si puede darle un plan de formacion, en el cual se le den como esas otras

herramientas para que comprenda que tiene otra cantidad de estrategias para poder

llegar a los estudiantes y para poder hacer las cosas de manera diferente” (P2:

EDFE.rtf - 2:26).
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Lo que queda claro aca es que tanto el &mbito personal como el social de la mujer
docente se encuentra cuanto menos interrelacionados en el contexto de la Universidad.
Esto es, que existe la consideracion general de que el desarrollo de la mujer se da en
paralelo al desarrollo de la Institucion. Sin embargo, de acuerdo a lo establecido por
Max-Neef (1994), podria decirse que esa interrelacion se limita a los actores sociales
internos de la Universidad y no tanto asi a la integracion de actores sociales externos que
podrian contribuir a una mayor articulacion de ambos &mbitos, en especial, con relacion a
su bienestar “la necesaria combinacion del plano personal con el plano social en un
Desarrollo a Escala Human a obliga, pues, a estimular la auto dependencia en los
diversos niveles: individual, grupal, local, regional y nacional” (p.88).

Otro apartado general con relacién a la autodependencia y que se encuentra
relacionado con lo descrito en el punto anterior, es el correspondiente a la relacion entre
la Sociedad Civil y el Estado. En este sentido, los participantes enunciaron dos temas
generales, a saber, los actores sociales que se relacionan con la Universidad y las
diferencias entre la Universidad Publica y la Universidad Privada.

En el caso de los actores sociales, se identifican a los diferentes comparieros de
trabajo con los que se relacionan al cumplir con su labor: administrativos, docentes,
estudiantes y comunidades externas de la universidad como comunidades campesinas y
colegios; en donde se resalta “que la Universidad si tiene un alto impacto en la region y la
gente conoce lo que esta haciendo” (P 2: EDFE.rtf - 2:71)

En cuanto a lo que tiene que ver con las diferencias entre la Universidad Publica y

la Privada, la primera tiene que ver con la poblacién objetivo en que se enfoca cada una,
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mientras la privada busca estudiantes con recursos suficientes para sus sostenimiento
académico, la “Universidad Publica, esta disefiada, aunque ha cambiado un poco en los
ultimos tiempos, para que la gente con escasos recursos puedan acceder a ella” (P 1:
EDFA.rtf - 1:68). Ahora bien, la excesiva tramitologia que se presenta en la Universidad
Pablica también es vista como una gran diferencia entre ambas, en especial a la hora de
Ilevar a cabo proyectos y en consecuencia para cumplir metas especificas, lo que a su vez,
desmotiva a la mujer docente y en general a cualquiera que labore en entidades de este
sector:

“En la Universidad Publica, dada sus caracteristicas, por temas presupuestales, por

restricciones financieras y por todo eso, a veces siente uno que, en caso del tema

administrativo se vuelve demasiado tedioso, demasiado lento y hasta puede

llegar a ser hasta burocratico los tramites, pudiendo ser mucho mas faciles” (P 2:

EDFE.rtf- 2:59).

Pero quizas, para los entrevistados la mas evidente tiene que ver con el aspecto
financiero. La Universidad Publica dispone considerablemente de menos recursos
econdmicos en relacion con los manejados por la Universidad Privada, lo que afecta la
ejecucion de politicas publicas y de proyectos que son identificados como necesarios para
el desarrollo de la mujer docente y de la Institucion:

“La politica nos esta diciendo que debemos vincular docentes de planta, con unas

condiciones y unos salarios que deben ser como lo dice la norma. Sin embargo,

nosotros somos Universidad Publica y nuestros ingresos derivan de las partidas
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presupuestales que dé el Estado. Y se revierte eso, en que no tenemos lo
suficiente, no podemos contratar” (P 2: EDFE.rtf - 2:68).

Pese a esto, las mujeres-docentes consideran que debe existir un equilibrio entre
su remuneracion y su calidad de vida, y es en esto Gltimo, en donde la Universidad
Pablica distante a la ciudad, ofrece posibilidades de bienestar que la Universidad Privada
no dispone “a mi no me interese que gane un poco menos, pero que tenga otros tipos,
como de poder estar mas tranquila, de poder no sé... de aportar realmente de la manera
como soy” (P 1: EDFA.rtf - 1:79).

De lo mencionado hasta aca por entrevistados y participantes, y a la luz de lo
expuesto por Max-Neef (1994), se aprecia una debilidad y una fortaleza en cuanto al
desarrollo a escala humana y por ende en el bienestar docente. Como debilidad podria
identificarse la dependencia financiera de la Universidad hacia el Estado, lo que implica
una estructura jerarquica que en ultimas entorpece la gestion de proyectos interesantes
para el profesorado en general y para la mujer docente ain mas. Esto impide ver (sobre
todo en temas de bienestar) lo que se considera aca como fortaleza, la existencia de un
entramado de espacios entre los diferentes actores que posibilita su participacion
mancomunada para incentivar aquellos proyectos que no son proveidos por el Estado.

El tercer tema relacionado con la Autodependencia tiene que ver con el vinculo
entre la planificacion y la autonomia. En temas de planificacién general, las metas se
emanan desde un direccionamiento institucional que son asumidas por las diferentes
facultades y en donde las mujeres son artifices propias de los mismos, es decir, son
quienes los proponen y lideran de la Universidad “con respecto a la mujer-docente

promovemos su participacion en estos proyectos, ellas son las que lo generan, los
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impulsan y los hacen crecer” (P 1: EDFA.rtf - 1:63). Incluso se hace notorio el esfuerzo
de distintos estamentos para apoyar actividades de proyeccion social que impacten de
manera positiva a las comunidades vecinas ya antes mencionadas:

“Se esta trabajando con el colegio de Guavio bajo, el que queda cerca de la granja

y aparte se interactia con los padres de esos jovenes en sus fincas. Entonces, los

docentes, entre ellos mujeres, eligen acorde con la economia también, porque hay

que utilizar un transporte etc, pero es minimo. Y a través de los estudiantes de ese
colegio rural, primero hay una capacitacion en el tema que se vaya a desarrollar.

Se visita a la finca y se hace un analisis al sistema de produccion y se han logrado

mejores. Creo que ha sido stper exitoso” (P 1: EDFA.rtf - 1:62).

Sin embargo, en temas de planificacion para el Bienestar del docente en general y
de la mujer docente no se nota la misma claridad sobre el proceder de las diferentes
dependencias:

“O sea, unas actividades que tengo entendido estan a cargo, no s¢ si de Bienestar o

de Talento Humano pero para mi, personalmente, puedo estar equivocada y puede

ser un desconocimiento, no es claro cuales corresponden a Bienestar y cuales a

Talento Humano” (P 2: EDFE.rtf - 2:54).

Resulta, interesante lo descrito acé, pues permite tener una idea general del por
qué no se ponen en practica politicas relacionadas con el bienestar docente. Si bien existe
un cierto grado de autonomia por parte del docente y de las areas, éste estd mediado por
temas de normatividad y lineamientos verticales de la Direccion. En esa linea, se tiene la
idea de que la ejecucion de acciones en pro del bienestar depende Unicamente de un

direccionamiento institucional previamente enmarcado dentro de las leyes externas e
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internas en las que se desenvuelve la Universidad, y que por lo tanto no corresponde a
otros niveles disefiar e implementar estrategias sobre el tema autonomamente. Aqui, el
papel de los directivos debe fortalecerse en cuanto a la motivacion de esa autonomia en
temas de bienestar, por ejemplo, empoderar a las facultades, programas o &reas
académicas para que el bienestar no sea solo una responsabilidad exclusiva de los niveles
altos sino un tema promovido de manera global por todos los actores sociales.

Ahora bien, en cuanto a la autonomia, tema muy relacionado con el de la libertad,
si bien se perciben espacios para que la mujer-docente se exprese y ejerza su labor de
manera autdbnoma, su actuar si debe estar enmarcado dentro de los limites legales y
politicos establecidos por la ley “hay ciertos aspectos que son normativos y pues que si
no se hacen tampoco fluye la situacion” (P 1: EDFA.rtf - 1:49). Afiadido a esto, cuando la
mujer-docente se desempefia de cargos directivos no sélo debe cumplir con lo normativo,
sino que ademas su responsabilidad con relacion a lo requerido por el direccionamiento
institucional es mayor:

“Dentro de ese plan de accion hay unos puntos o unas metas muy claras que

cumplir, lo cual no implica que tl solo te cifias a eso, porque es que tu vas viendo

en el camino que si tenias la meta tal, resulta que antes de llegar a esa hay tantas

oportunidades de hacer otras cosas; entonces esa parte se nos facilita” (P 1:

EDFA.rtf - 1:53).

Por Gltimo, la autodependencia también se da con relacion a seres humanos,
naturaleza y tecnologia. En esta area se describe una gran cantidad de actividades y

proyectos en cuanto a desarrollo sostenible, ecoldgico y de bienestar humano sobre todo
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enfocado a las comunidades externas, en especial de la media rural, “la Universidad es
rural, entonces con mayor razén el concepto de sostenibilidad debemos trabajarlo y
sacarlo adelante, que sea mas notorio, que en muchas otras partes como la zona urbana y
demas, por la responsabilidad social que tenemos” (P1: EDFA.rtf - 1:6).

Y aca, es evidente cierta sincronizacion de esfuerzos por parte de directivas,
estudiantes y docentes, que va desde la propuesta de iniciativas innovadoras que parte de
los proyectos de grado, hasta el apoyo de actividades que involucren a todos estos actores
sociales:

“Se dan de dos vias, se da por solicitud de las personas externas a la Universidad,

se da porque estudiantes o docentes internos pues de la Universidad quieren

subsanar una problematica en este sentido pues ambiental y lo propone. Y luego
viene el dialogo conjunto con la Comunidad Externa para que se haga realidad

toda la propuesta” (P 2: EDFE.rtf - 2:19).

Los temas abordados en estos proyectos son variados, entre ellos: procesos de
capacitacion, procesos tecnoldgicos, comerciales e incluso recreo deportivos, que
involucran a otras entidades como Alcaldias y Colegios:

“Digamos con las alcaldias que nos invitan con la secretaria de educacion y con

mucha gente del territorio de la zona que estan trabajando en temas de

agroecologia, agroturismo, sobre todo eso en ese aspecto hemos vinculado mucho

las personas que estan en el territorio pues de Fusagasuga” (P 2: EDFE.rtf - 2:13).
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Como estos proyectos parten del direccionamiento institucional de cumplir con
los objetivos de desarrollo del milenio, se han establecido ciertos indicadores de orden
cuantitativo, que muestran el impacto de los mismos sobre la comunidad:

“Lo medimos con el numero de participantes por ejemplo. En un evento hay un

namero de participantes significativo, de personas también a nivel nacional e

internacional que se vinculan en estos eventos, en los recorridos también que

hacemos, los estudiantes que se vinculan también” P 2: EDFE.rtf - 2:10.

No obstante, si bien se aprecia una articulacién con proyectos de esta indole hacia
comunidades externas, con relacion a proyectos enfocados al interior de la universidad y
que impacten a docentes no se da de una manera tan clara, por ello:

“Se precisa una planificacion global para las autonomias locales, capaz de

movilizar a los grupos y comunidades y a organizados, a fin de que puedan

transmutar sus estrategias de supervivencia en opciones de vida, y sus opcion es
de vida en proyectos politicos y sociales organicamente articulados a lo largo del

espacio nacional” (Max-Neef, 1994, p.89).

Articulacion Micro-Macro

En la subcategoria de Articulacion Micro Macro los participantes de los grupos
focales y de las entrevistadas orientaron sus respuestas hacia cuatro temas: 1) el impacto
de los procesos burocraticos en la articulacion de lo micro a lo macro, 2) los procesos de
toma de decisiones, 3) la percepcion de democracia dentro de la Universidad y por

altimo, la existencia de relaciones abajo-arriba (Figura 3).



80
Primero, en lo que concierne al impacto de procesos burocraticos en el desarrollo
de la articulacion de lo micro a lo macro, éste es visto como una de las mayores
dificultades en el desarrollo de cualquier propuesta que genere la mujer-docente y la
docencia en general de la Universidad Publica
“Eso a veces lo desgasta a uno. En la Universidad Privada finalmente, digamos
que la burocracia, entre comillas, no existiria porque las cosas como que tienen
una linea y es asi, asi se hacen. Aqui, hay como muchas cosas que uno finalmente
a veces piensa que la cosa puede ser tan sencilla y la complejizamos tanto, que
eso llega a agotar a las personas que estan gestionando” (P 2: EDFE.rtf - 2:60).
Por una parte se percibe la burocracia a partir del poco entendimiento entre las
areas administrativas y académicas, vistas las primeras muchas veces como un obstaculo
para las segundas “no sé si no hay un dialogo entre la academia y la administracion,
porque siento a veces que hay un desconocimiento. A veces se encuentra uno con que las
personas interpretan la norma a su manera” (P 2: EDFE.rtf - 2:92). Esto se hace méas
patente en lo que se refiere a temas de asignacion de recursos para el desarrollo de
actividades académicas, en dénde la intervencion de varias areas no se percibe como
coordinada “si es financiero nos toca canalizarlo por acd, si es académico también. A
veces esa canalizada de todo eso genera mucho desgaste y es mucho tiempo y la gente
como que ya dice “yo mas bien no hago eso” (P 2: EDFE.rtf - 2:90). Pero también, la
burocracia se percibe desde la confusion y desgaste generada por el exceso de
documentos necesarios para tramitar alguna gestion, situacion que es relacionada con el

entorno de calidad administrativa en que se ha desenvuelto la institucion “porque no
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puede ser tan tedioso un tramite, realmente no. Pero no hay claridades o las personas que
hacemos eso lo tenemos que aprender a la fuerza” (P 2: EDFE.rtf - 2:63).

Incluso se puede decir que las dificultades apreciadas en cuanto a la participacion
en proyectos de investigacion antes sefialadas, se encuentran plenamente relacionadas
CON es0s procesos burocréticos.

“Y es que se prioriza los sistema de gestion de calidad como tal y no el sistema de

investigacion, o los procesos de investigacion. Las instituciones lo entiendo,

priorizan ante todo el sistema de gestion de la calidad y el aspecto financiera para
poder hacer la secuencialidad y trazabilidad de los movimiento s financieros, eso
estd afectando los procesos investigativos porque requieren mucha

documentacién que finalmente el investigador requiere mucha experiencia o

requiere otro personal extra para hacer ese trabajo” (P 5: GF3.rtf - 5:69).

Esa pandramica no dista mucho de la burocracia presentada por Taguefia (2015).
Para este autor es un tema legal disfuncional evidenciado en la gestion del talento
humano de cualquier organizacién publica del pais, incluyéndose aqui también a la
Universidad Publica. Esta provoca que se obstaculicen las actividades de orden misional
y que la dedicacién de la mujer-docente sea enfocada a temas mas operativos:

“El exceso de regulacion y la “tramitologia” aumentan innecesariamente el

volumen de trabajo de la GTH Yy restringen lo que puede hacer la Unidad de

Personal por los servidores de su sector. Entre los ejemplos que se mencionaron

en los grupos focales estan la incapacidad de innovar dado el sistema

normativo actual, en el que las consecuencias pueden ser sanciones de tipo
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administrativo o penal- y la pérdida de tiempo debida a procedimientos excesivos

para la realizacion de cualquier actividad.” (p.109).

Ahora bien, en cuanto a la toma de decisiones, los participantes describen una
estructura por la cual se procede este tema en la Universidad. En ese sentido, la primera
instancia se da dentro del aula, es decir, las decisiones tomadas por la docente sobre la
manera en la que aborda sus funciones del dia a dia. Un segundo escalon se da desde la
direccion o coordinacion del programa, y tiene que ver con asuntos en los que no basta
Unicamente con lo decidido por la docente, sino que requiere de un apoyo adicional por
parte de un estatuto mayor:

“El docente toma una decision en el aula, pero cuando ya no puede tomarla en el

aula pues se la comunica al coordinador. El coordinador tiene también tiene unos

limites para tomar unas decisiones que sean pertinentes para su gestion” (P 2:

EDFE.rtf - 2:80).

De manera individual, la Gltima instancia se da en la Decanatura y es referida a
decisiones ejecutivas y de direccionamiento dentro de la Facultad. De aqui en adelante, se
evidencia una estructura decisoria compuesta por una serie de cuerpos colegiados, que
van desde el Consejo de Facultad hasta el Consejo Académico:

“Hay cosas que se pueden aprobar desde el programa. Hay cosa que

necesariamente se llevan a los consejos de facultad y ahi es donde interviene la

decana para su aval, su probacion o para negar cuando corresponda. Y hay otras
que se deben llevar a una instancia académica, en el orden de mi razén de ser

académica, al Consejo Academico y que sabe uno que si no las pasa por alla pues
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queda ilegales, no se pueden constituir o si las haces después van a tener
inconvenientes” (P 1: EDFA.rtf - 1:90-91)

Empero, esto solo se refiere a las decisiones de orden académico, para aquellas
que requieren de un tramite administrativo, existe también una estructura de cuerpos
colegiados que se encarga de tomar las decisiones concernientes a estos temas “nosotros
sabemos qué necesitamos para cubrir los costos, pero dependemos de otros, entonces
como dependemos de otros, es un tema asi. Y eso va en cascada porque eso va afectando
toda la cadena de valor” (P 2: EDFE.rtf -2:69).

Para Torres (2015) la toma decisiones también presenta unas restricciones
formales dadas por las politicas a nivel institucional y por la normatividad que regula la
tematica. Sin embargo, esto devela una estructura que en cualquier caso no obliga, sino
mas bien orienta las decisiones tomadas en cada uno de los niveles al interior de la
organizacion, en este caso la Universidad, permitiendo asi, cierto grado de autonomia o
libertad aun incluso dentro de ese marco formal. De acuerdo, a los resultados obtenidos,
esto Gltimo es visto como una garantia pues abre espacios para la participacion en el
proceso de toma de decisiones en distintas areas, proyectos y niveles en los que se
desenvuelve la mujer docente.

Ahora bien, la participacion democratica esta relacionada con el punto anterior.
Para los participantes, la Universidad Publica garantiza esa democracia en la medida que
los cuerpos colegiados donde son tomadas esas decisiones vinculan a los diferentes

estamentos y actores de la comunidad universitaria “me parece que la ruta establecida es
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bien porque se facilita de un lado en los mandos medios, pero también tenemos un mando
central que canaliza esa parte para que realmente sea legal” (P 1: EDFA.rtf - 1:92).

Es por esto que se percibe como un factor de gran importancia el papel de los
representantes de estudiantes, docentes, administrativos y graduados. Ellos no s6lo deben
aportar a que la decisién tomada beneficie a la institucion, sino que también deben
procurar que ésta favorezca a su grupo en particular, “si yo soy representante de los
estudiantes mi obligacion es ser el vocero o el intermediario entre la academia o la
institucion y mis colegas, o sea mis amigos, mis pares. Pasa con el estudiante, el docente
y con todos” (P2: EDFE.rtf - 2:99).

Y es acd donde se percibe la mayor falencia en términos de participacion
democratica y toma decisiones: la comunicacion. Para los participantes la estructura
garantiza que exista un represente por grupo social, no obstante, no se garantiza que la
comunicacion sobre las decisiones tomadas por los cuerpos colegiados se transmita de
manera eficaz a los demés docentes, estudiantes o personas a los cuales representan “si
esta persona que es representante no baja esa informacion o no mantiene aca, pues no
sirve de nada esa participacion, de verdad que no sirve de nada. (P 2: EDFE.rtf - 2:100).

Todo ello, se condensa en el ultimo tema concerniente a la articulacion: las
relaciones abajo-arriba. De acuerdo a los participantes, en la Universidad Publica éstas
son habituales y funcionales “vemos que no hay unas relaciones verticales, sino que son
unas relaciones muy democraticas muy de participacion” (P 3: GF1.rtf - 3:66); ademas
permiten la interaccion reciproca entre la mujer docente y el programa, la facultad, la
vicerrectoria, la rectoria y las comunidades externas; lo que finalmente fortalece la

participacion y eleva la exigencia de un trabajo mancomunado entre lo macro y lo micro:
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“Yo creo que escuchar. O sea como tener sesiones donde sea bidireccional la

comunicacion y no sea unidireccional. No solamente pedir, pedir, pedir; sino

también escuchar, ver qué necesidades que se tienen y que se hagan. Por ejemplo,
todas esas dolencias no son solamente de ahorita este semestre, vienen de mucho

tiempo atras y que ya se han dicho” (P 5: GF3.rtf - 5:68).

Con relacion a lo expuesto hasta aca, y a la luz de lo dicho por Max-Neef (1994),
en la Universidad de Cundinamarca existe una estructura formal que facilita la
participacién democratica y en cierta medida, la toma de decisiones de manera que no
solo se dé a nivel macro-micro, sino también de lo micro a lo macro. Asi pues, a través de
una serie de cuerpos colegiados, que van desde el programa hasta la direccion misma de
la Institucion, se evidencia la existencia de una representacion de la mujer-docente en la
orientacion de la gestion y en la consecucién de los objetivos misionales. Sin embargo,
muchas veces esa estructura que facilita una relacion horizontal y micro-macro, se ve
obstaculizada por las formalidades y restricciones propias de la gestion administrativa de
las entidades publicas, como también por las normativas que se emanan a nivel externo e
interno de diversa indole. Para el tema de la presente investigacion, resulta relevante
apreciar que si bien existe un fundamento normativo para trabajar en pro del bienestar
docente y que ademas la estructura formal esta dispuesta para que se generen actividades
sobre el tema desde diversas instancias, el tema de liderazgo y empoderamiento a nivel
micro-macro en este aspecto debe fortalecerse. En ese sentido, se requiere mejorar la
ejecucién de los programas de bienestar desde la autodependencia de areas académicas
como los programas y las facultades, y también desde la articulacion de proyectos

emanados desde los diferentes cuerpos colegiados.
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Engagement

Se aplicd un cuestionario por medio del método Delphi a tres expertos de la
Universidad. Los expertos fueron seleccionados bajo tres criterios:

— Sus cargos debian tener relacion e incidencia en la labor de la mujer-docente

de la Universidad de Cundinamarca.

— Cada uno debia pertenecer a diferentes niveles de la organizacion.

— Debian pertenecer a areas diferentes, pero relacionadas entre si con el

Bienestar Docente.

El cuestionario conté con dos partes, en la primera se les solicitdé confirmar y
valorar el grado de presencia en la institucion universitaria de las categorias de
Engagement: 1) los factores condicionantes externos y 2) factores del ambito personal a
partir de la siguiente escala:

1: Si valora como ausente la caracteristica o condicionante.

2: Si considera poco presente la caracteristica o condicionante.

3: 3: Si considera bastante presente la caracteristica o condicionante.

4: Si considera muy presente el condicionante o caracteristica.

Los cuestionarios fueron enviados en fisico y consolidados, manteniendo el
anonimato de los expertos. Una vez recepcionados se consolidaron las respuestas de la
primera parte del ejercicio a través de la media valoracion de las respuestas.

Para la segunda parte de la aplicacién, se les socializé las respuestas dadas por los
otros expertos (Tabla 7) y se les solicito priorizar cada uno de los factores, ordenandolos

del mas al menos importante en funcion de su influencia para favorecer o desfavorecer el
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Engagement en la mujer-docente de la Universidad. Se obtuvieron los resultados finales
presentados en la Tabla 8.

Tanto en los condicionantes externos como en los factores de ambito personal

abordados, se aprecia concordancia entre las respuestas de ambas etapas, es decir, para

los expertos el grado de importancia y presencia de cada factor es similar.

Tabla 7 Resultados Método Delphi Etapa |

1. FACTORES CONDICIONANTES EXTERNOS

Categoria Media de Respuestas
Estabilidad institucional 3,0
Condiciones laborales 2,3
Reconocimiento Social 1,6

Mejora en el sistema de formacion 1,6

2. FACTORES DEL AMBITO PERSONAL

Categoria Media de Respuestas
Proactividad 3,0
Perseverancia 3,0
Dedicacion Entusiasta 3,3
Relaciones Humanas 3,0
Conciliacion entre diversos ambitos de la vida 2,6

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 8 Resultados Método Delphi Etapa Il

1. FACTORES CONDICIONANTES EXTERNOS

Categoria Media de Respuestas
Estabilidad institucional 3,3
Condiciones laborales 2,3
Reconocimiento Social 2,3

Mejora en el sistema de formacion 2,0

2. FACTORES DEL AMBITO PERSONAL

Categoria Media de Respuestas
Proactividad 3,3
Perseverancia 2,0
Dedicacion Entusiasta 4,6
Relaciones Humanas 3,0
Conciliacion entre diversos ambitos de la vida 2,0

Nota: Elaboracion propia.



88

En relacién a los condicionantes externos, la Estabilidad Institucional se considera
presente en la Institucion y aun asi, también se percibe como prioritaria a la hora de
generar el engagement en la mujer-docente de la Universidad. Temas como la existencia
de politicas educativas, la adecuada administracion de la Institucion y la Estructura
Organizativa, se consideran relevantes. Esto puede estar relacionado con lo expresado por
los grupos focales y entrevistados en las subcategorias de autodependencia y articulacion
de lo micro con lo macro, que si bien son vistas como fortalezas de la Universidad, no
han sido enfocadas al bienestar de la mujer docente.La condiciones laborales, es decir, la
dotacion de recursos materiales y humanos, el tamafio adecuado del alumnado por grupo
y el clima organizacional favorable, también se perciben como presentes e importantes,
sin embargo, de acuerdo a lo expresado en apartados anteriores temas como contratacion,
salarios, horarios y adecuacion de puestos de trabajo requieren mayor preocupacion por
parte de la direccion.

En lo que se refiere a reconocimiento social, al igual que lo abordado en grupos
focales y entrevistas, se considera como poco presente en la Institucion aquellos aspectos
que trascienden en la imagen de la docente y en su emocionalidad, por esta razon se
considera igual de relevante a las condiciones laborales a la hora de generar bienestar y
engagement en dicha poblacion.

En cuarta instancia, se encuentra la mejora en el sistema de formacion que a
diferencia de las respuestas dadas por los docentes, para los expertos tiene una menor
presencia y prioridad en la Institucion. Si bien existe una contradiccion, esta puede estar

relacionada con que la formacion al igual que la experiencia es vista mas como una
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capacidad interna que como una capacidad bésica o combinada, lo que implica que la
responsabilidad para desarrollarlas sea atribuida mas a la persona que a la organizacion.

De otro lado, en los factores de ambito personal, es decir la “implicacion y
afrontamiento de desafios en las tareas propias de su labor” (Bernal y Donoso, 2017,
p.198) se encuentra presente en las mujeres docentes de la Universidad, mas alin se
denota la importancia para la generacion de engagement. Esto reafirma la idea de que la
mujer docente se caracteriza por un compromiso social con respecto a sus estudiantes, a
sus congeneres y a la Institucion y que este se da pese a las falencias en temas de
bienestar ya tratados. Un segundo aspecto presente y relevante para en engagement de la
poblacion abordada es el concerniente a la proactividad, esto relacionado con la
capacidad para hacerse cargo de su perfeccionamiento y a la hora de resolver problemas
propios de su labor. Dicho sea esto, se hace ain mas evidente en mujeres de cargos
directivos y aquellas vinculadas a proyectos de investigacion.

Un tercer, elemento es el que tiene que ver con la capacidad de la mujer docente
para establecer relaciones adecuadas con los diferentes miembros de la comunidad
universitaria. Un claro ejemplo es el de la mujer docente directiva quién lidera proyectos
y desarrolla habilidades gerenciales que le permiten trabajar en equipo con docentes,
administrativos y comunidades de diversa indole.

Por ultimo factores como la perseverancia y la conciliacion entre diverso &mbitos
de la vida personal no son considerados como relevantes ni presentes en la Institucion, lo
que si podria ser tema de mayor abordaje pues contraria lo expuesto por la mujer-docente

en las sesiones y entrevistas realizadas.
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Capitulo V: Conclusiones

Categoria mujer docente

La mujer docente se caracteriza por un alto compromiso con los
estudiantes, con sus congéneres y con la Institucién donde se desempefia;
ademas por poseer unos retos particulares en cuanto a su reconocimiento,
en cuanto a la sensibilizacion de la educacion hacia lo humano, en cuanto
a su liderazgo frente a otras mujeres docentes y en cuanto al uso de nuevas
tecnologias, asi como también frente a su interaccién con otros roles
propios de una mujer profesional.

En el tema de capacidades basicas, la mujer docente percibe que la forma
de contratacion, las condiciones de infraestructura, el salario y la
organizacion de los horarios no contribuyen ni a su desarrollo profesional
y ni a su bienestar personal lo que ve afectado su sentido de pertenencia y
su motivacion en relacion a su labor y a la institucion. También
referencian la poca claridad en temas de clasificacion docente que afectan
su forma de vinculacién y su remuneracion salarial.

Con respecto a las capacidades internas, la mujer docente es una mujer
que requiere de una cualificacion especial en términos de formacién y
experiencia pues estos dos son requisitos exigidos a cualquier docente
(indistintamente el género) para desempefiarse dentro la Universidad. Sin
embargo, para la mujer-docente ninguno de estos aspectos facilita su

ascenso a otros cargos, ni la trayectoria dentro de otros proyectos, mas ain
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en temas de formacion cree que la exigencia es mayor que el apoyo
institucional ofrecido, en especial con respecto al uso de un segundo
idioma y a la utilizacién de nuevas tecnologias en el desarrollo de sus
clases.

Las capacidades combinadas se dieron bajo cuatro ambitos. En lo que se
refiera a la mujer docente en cargos directivos, ésta adquiere mayor poder
decisorio en temas administrativos y académicos del programa, de la
facultad y de la misma institucion, lo que a su vez le exige un mayor
desarrollo de habilidades gerenciales que permitan liderar a su equipo de
trabajo y cumplir con los objetivos trazados. Como se dijo antes, si bien la
formacion y experiencia son necesarios para desempefiarse en estos
cargos, se aprecia un bajo interés por ocuparlos debido a la resistencia de
los equipos de trabajo para que una mujer llegue a direccionarlos, al
desequilibrio entre presién y reconocimiento de su ejercer y a cierta
percepcion de insuficiencia en temas de recursos humanos y econémicos
para cumplir con lo demandado. Es importante en este aspecto enfocar
esfuerzos encaminados a aumentar la motivacion a partir del crecimiento
profesional, el aumento salarial y la retribucion hacia ndcleo familiar de la
mujer-docente directiva.

La relacion entre mujer docente e investigacion se encuentra inmersa
dentro de las dificultades propias de la Universidad Publica en general, por

lo que se percibe que las condiciones son generales para cualquier docente
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independientemente de su género. Aca los principales obstaculos son
relacionados con la financiacion de los proyectos de investigacion, la
modalidad y duracién de contratacion del docente investigador y por
altimo el desgaste por temas de tramitologia y papeleo. Aun asi, se
considera importante fortalecer competencias de la mujer-docente
investigadora como: la resolucion de problemas, la recursividad, la
versatilidad y la perseverancia.

En la participacion e ingreso a programas academicos, los parametros para
su seleccidn y posterior contratacion son direccionamientos generales que
aplican a todo el profesorado y que tienen que ver principalmente con la
facilidad de traslado a su lugar de trabajo y con el cumplimiento de un
perfil especifico en temas de formacién y experiencia. Aun asi, en este
punto la mujer-docente percibe resistencia por parte de docentes de mayor
antigiedad y de algunas areas especificas para desempefiarse como
docente. Asi mismo, ven dificultades a la hora de pertenecer a programas
postgraduales por temas relacionados con la dedicacion horaria.

Finalmente, la mujer-docente desconoce o percibe como inexistente el
otorgamiento de reconocimientos o incentivos por su labor en cualquiera
de las areas antes mencionadas. Este descuido es atribuido a la falta de
interés por parte de la Universidad en temas de bienestar docente, pero
también a la falta de recursos economicos necesarios para tal fin. En ese

sentido evidencia la necesidad de programas recreativos, culturales y de
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desarrollo académico y profesional que estimulen la labor docente y

fortalezcan el bienestar de dicha poblacion.

Categoria Bienestar Social

El tema de bienestar es un tema transversal al desarrollo de capacidades y
caracteristicas propias de la mujer docente, en especial con relacién a las
capacidades basicas y a las capacidades combinadas abordadas en este
trabajo. Para ella, se encuentra vinculado al mejoramiento de la calidad de
vida en temas de: sus condiciones de horario, contratacion y salario, el
reconocimiento e incentivo por su labor, la vinculacion a su nucleo
familiar, el apoyo a su desarrollo personal y profesional, asi como también
con relacién a programas de recreacion y turismo.

En estos términos la mujer-docente percibe el bienestar social como uno
de los temas de mayor descuido por parte de las politicas de la
Universidad Puablica. Si bien se tienen lineamientos normativos y politicas
publicas establecidas con relacion al tema, existen dificultades evidentes
en la puesta en practica de las mismas. En primer lugar, se sefiala que la
financiacion de estas instituciones afecta la destinacion de recursos para
este fin En segundo lugar, que existe cierto desconocimiento o desinterés
por parte de cada Institucion a la hora de implementar estrategias de
bienestar social enfocado a docentes, y mas ain con relacion al bienestar

de la mujer-docente. Tercero, no es claro al interior de la Universidad qué
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areas son las responsables de gestionar la implementacion de dichas
politicas y por tanto no se evidencia la planeacion de programas y
actividades que apunten a las necesidades reales de esta poblacion.

Lo anterior contrasta con temas de autodependencia y articulacion de lo
micro con lo macro que favorecen al bienestar social laboral del docente
en general. Con relacién a la autodependencia existen avances en los
diferentes subtemas abordados. En primer lugar, en la autodependencia
relacionada con lo personal-social se abren multiples espacios para la libre
expresion y se evidencia un arraigado sentido de pertenencia hacia la
Universidad generado desde procesos como estudiante de pregrado. En
segundo lugar, con lo referente a la sociedad-estado civil, existe una
articulacion constante entre los diferentes actores sociales para la
planificacién y ejecucion de proyectos de distinto orden. Acé también es
importante sefialar la relacion que establece la docente entre su calidad de
vida y el area rural donde desempefia su labor. Tercero, en temas de
planificacion se destaca el empoderamiento y liderazgo de la mujer
docente en proyectos académicos y la posibilidad de tener una autonomia
bajo los lineamientos normativos e institucionales generales. Por ultimo,
en cuanto a la autodependencia entre a seres humanos, naturaleza y
tecnologia, existe una amplia gama de iniciativas, proyectos y actividades

(muchas de estas lideradas por mujeres docentes) hacia objetivos de
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desarrollo sostenible y ecolégico, asi como para el mejoramiento de la
calidad de vida de comunidades externas.

De la articulacion micro macro se destaca la existencia de una estructura
definida y consolidada para el proceso de toma de decisiones, que facilita
la participacion democrética de la mujer-docente. En ese sentido también
se promueven Yy habilitan espacios para el establecimiento de relaciones
abajo-arriba que son habituales y funcionales tanto para la docente como
para la Institucion. Sin embargo, es obstaculizada por la existencia de
procesos burocraticos y el excesivo uso de formatos para temas
académico-administrativos que generan cierto desgaste a la hora de llevar
a cabo proyectos misionales.

Podria decirse que las fortalezas en temas de autodependencia y
articulacion deben ser aprovechadas con mayor frecuencia para la
ejecucion de politicas y lineamientos institucionales en temas de bienestar
social, con el fin de que respondan al desarrollo de las capacidades de la
mujer docente al interior de la Universidad, de manera similar a como son
utilizadas para la practica de otros proyectos de orden académico y

administrativo.

Categoria Engagement

Con relacién a los condicionantes externos, el condicionante que mas

presencia e importancia tiene para el Engagement de la mujer-docente, es
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el referente a la Estabilidad Institucional y este puede estar relacionado
con las fortalezas presentadas en categorias como articulacion micro-
macro y autodependencia en cuanto al establecimiento de politicas
educativas, la estructura orgénica definida y un adecuado direccionamiento
institucional, sin embargo, es necesario fortalecer la puesta en préctica de
politicas en temas de bienestar docente y engagement.

En cuanto a las condiciones de Contratacién, son percibidas como
presentes e importantes, sin embargo es necesario repensar temas de
salario, formas de contratacion, adecuacién de horarios y puestos de
trabajo para los docentes de la Universidad.

Al igual que lo evidenciado en las categorias de bienestar el
reconocimiento social de la labor como mujer-docente se considera
relevante y necesita de una mayor atencion por parte de la Universidad
pues éste afecta su emocionalidad e imagen frente a otros, asi como su
motivacion y sentido de pertenencia

El tema de mejoramiento de la formacion no ocupa un tema prioritario
para al fomento del engagement de la mujer-docente de la Universidad.
Sin embargo, esta idea puede estar ligada a que temas como experiencia y
formacion, son vistos como capacidades internas y por lo tanto su
desarrollo se atribuye a cada docente, y no a la Institucion en general.

Con respecto a los factores de ambito personal, el mas importante y

presente es el relacionado a la dedicacion entusiasta, y ésta hace referencia
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al nivel de implicacion con su labor docente y a su capacidad para
afrontar las dificultades. En ese sentido, la dedicacion entusiasta puede
estar vinculada con el sentido de compromiso social que caracteriza a la
mujer-docente.

La proactividad, es otro de los factores presentes e importantes a la hora de
hablar del Engagement de la mujer-docente. Este factor se refiere tanto a
su interés por su perfeccionamiento profesional y personal, como a su
capacidad para resolver problemas. Dicho factor se considera ineludible a
la hora de perfilarse en proyectos de investigacion y a la hora de ocupar
cargos directivos. En ese sentido, tambien en el factor de relaciones
humanas se evidencia la necesidad fortalecer habilidades gerenciales y de
manejo de equipos de trabajo.

Finalmente los factores de ambito personal que se consideran menos
presentes e importantes son los de perseverancia y conciliacion de la mujer
docente con sus diferentes roles. Estos son factores son contradictorios con
relacion a lo expresado por la mujer-docente de la Universidad, por lo que

requieren un mayor abordaje para futuras investigaciones.
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Anexos
Anexo A Cuestionario Método Delphi Categoria Engagement

Presentacion

El presente estudio tiene como objetivo principal comprender cémo las politicas del
Ministerio de Educacion pueden contribuir al bienestar social laboral y al Engagement de
la poblacién trabajadora bajo la categoria MUJER DOCENTE en una Universidad del
sector publico colombiano. Uno de los propdsitos particulares es el de establecer cuales
son los condicionantes que facilitan Engagement en este tipo de poblacion. Por ello y
teniendo en cuenta su formacion y experiencia, quisieramos solicitar de su colaboracion
contestando una serie de cuestionarios al respecto.

Aclaramos que sus respuestas seran comparadas con las de otros expertos de manera
anonima con el fin de consensuar los resultados. Asi mismo, que conforme se consoliden
las diversas opiniones se realizara la respectiva retroalimentacion por medio electrénico.
Agradecemos de antemano toda su colaboracién y disposicién con este ejercicio
académico e investigativo.

Primer Cuestionario

El Engagement es comprendido como una vinculacion o compromiso psicolégico
asociado con un estado de animo positivo que favorece el desempefio de la labor
docente. De acuerdo a Bernal y Donoso (2017) existen ciertas caracteristicas o
conidiconantes propios de la Universidad como organizacién, que influyen favorable o
desfavorablemente en la generacion de Engagement de una mujer docente. A
continuacion se presentan las mencionadas caracteristicas propuestas. Le pedimos
confirme y valore cada una estas caracteristicas de acuerdo a su grado de presencia en la
institucién universitaria en la cual usted se desempefia actualmente, conforme a la
siguiente escala:

— Marque 1: Si valora como ausente la caracteristica o condicionante.

— Marque 2: Si considera poco presente la caracteristica o condicionante.

— Marque 3: Si considera bastante presente la caracteristica o condicionante.
— Marque 4: Si considera muy presente el condicionante o caracteristica.

Factores Condicionantes Exdgenos

Condicionante Definicion Presencia
112]13]|4
Estabilidad Favorecimiento de las politicas educativas de la
institucional institucién, los planes de estudio, la gestion y la
administracion de la Institucién y la Estructura
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Organizativa de la misma, con el
engagement del docente.

bienestar y

Condiciones
laborales

Se refiere a la dotacion de recursos materiales y
humanos, al tamafio adecuado del alumnado por grupo
y aun clima organizacional favorable.

Reconocimiento
Social

Distincidn o prestigio del docente que repercute en la
emocionalidad y en imagen social del docente dentro
del &mbito laboral y educativo.

Mejora en el
sistema de
formacion

Perfeccionamiento académico inicial y continuo que
permite la promocién y refuerzo de los docentes
universitarios.

Asi mismo, existen ciertas caracteristicas propias de la mujer docente que también
favorecen o desfavorecen la generacion de Engagement. A continuacion se presentan las
mencionadas caracteristicas o indicadores. Le pedimos confirme y valore cada una estas
caracteristicas de acuerdo al grado de presencia en las mujeres-docentes de la Institucién
donde usted labora actualmente, conforme a la siguiente escala:

— Marque 1: Si valora como ausente la caracteristica.

— Marque 2: Si considera poco presente la caracteristica.

— Marque 3: Si considera bastante presente la caracteristica.
— Marque 4: Si considera muy presente la caracteristica.

Indicadores Personales

Indicadores

Definicion

Presencia

2

3

4

Proactividad

Disposicion activa 'y permanente hacia el
perfeccionamiento profesional, anticipAndose cuando
sea preciso a las necesidades y problemas propios de
su quehacer buscando soluciones

Perseverancia

Capacidad de superacion de dificultades y obstaculos a
través de la persistencia y energia en la labor.

Dedicacion Implicacion y afrontamiento de desafios en las tareas
Entusiasta propias de su labor.

Relaciones Capacidad de establecer relaciones educativas optimas
Humanas dentro y fuera del entorno laboral.

Conciliacion entre | Armonia entre la actividad profesional, la vida
diversos  ambitos | profesional y la vocacion.

de la vida
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Segundo cuestionario
Factores Condicionantes Exogenos

A la pregunta ¢cudles son las caracteristicas que usted considera mas ausentes o
presentes en la generacion de Engagement en la mujer docente a nivel organizacional en
la Institucion donde usted se desempefia? El grupo ha reflejado sus aportaciones. A
continuacion se presenta la media de la valoracion de las categorias propuestas. Por
favor, priorice estas caracteristicas, ordendndolas de la més (4) a la menos (1) importante
en funcién de su influencia para favorecer o desfavorecer el Engagement en la mujer-
docente de la Universidad donde usted trabaja.

Categoria Media Prioridad (1,2,3,4)
Estabilidad institucional *
Condiciones laborales *
Reconocimiento Social *
Mejora en el sistema de formacion *

Indicadores Personales

A la pregunta ¢cudles son las caracteristicas que usted considera mas ausentes o
presentes en la generacion de Engagement en la mujer docente a nivel personal en la
Institucién donde usted se desempefia? ElI grupo ha reflejado sus aportaciones. A
continuacion se presenta la media de la valoracion de las categorias propuestas.
Nuevamente priorice estas dimensiones, ordenandolas de la mas (5) a la menos (1)
importante en funcion de su influencia para favorecer o desfavorecer el Engagement en la
mujer-docente de la Universidad donde usted trabaja.

Categoria Media Prioridad (1,2,3,4,5)
Proactividad *
Perseverancia
Dedicacién Entusiasta
Relaciones Humanas
Conciliacion entre diversos
ambitos de la vida

*
*
*
*

Nota: En el lugar donde aparecen los asteriscos (*) se escribira la media obtenida a partir
de las respuestas de la pregunta de la primera ronda para cada una de las categorias.
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Anexo B Guia N° 1 Entrevista Grupo Focal

INTERPRETACION MUJER-DOCENTE
TEMA 1: Caracterizacion

Rita Levi, quien recibio el Premio Nobel de Fisiologia, tuvo que vivir situaciones
realmente complicadas durante el gobierno de Benito Mussolini para llevar a cabo sus
labores académicas y cientificas, a tal punto que organizo un laboratorio improvisado en
su propio hogar. Teniendo en cuenta el ejemplo de la Dra. Levi ¢qué creen que identifica
a una mujer como docente?

Tépicos aclaratorios:
— ¢Cudles son las caracteristicas de una mujer docente?
— ¢Qué diferencia a una mujer docente del resto de mujeres?
— ¢Cbmo se llega a ser una mujer docente?
— ¢Qué es lo minimo que debe ser capaz de hacer una docente para ser considerada
como tal?

—  ¢Qué retos tiene la mujer-docente?
TEMA 2: Capacidad bésica

Rafael Nadal, tenista de gran renombre recordaba que en una ocasion perdia contra un
rival de menor ranking y por mas que lo intentaba no lograba jugar bien. Al final del
primer set, entendidé todo cuando su entrenador le mostré que tenia rota su raqueta. En
varias oportunidades estamos tan centrados en nuestro trabajo que olvidamos que
contamos con ciertas ayudas externas que nos permiten realizarlo ¢en su trabajo docente
cdémo se pueden ver reflejadas estas situaciones?

Tépicos aclaratorios:

— ¢Qué factores externos le ayudan a realizar su trabajo?

— ¢Qué tan importante es la ayuda del Estado?

—  ¢Qué es lo minimo de lo que debe ser proveido una mujer-docente para realizar su
trabajo?

— ¢Qué es lo minimo de lo que debe ser proveido para que una mujer-docente pueda
decir que su trabajo es bueno?

— ¢Cdmo se puede mejorar las condiciones de trabajo de una mujer-docente?

TEMA 3: Capacidades Internas

Una mujer docente que obtuvo bajas calificaciones en su evaluacion docente en afios
anteriores y que era criticada por sus estudiantes, hoy en dia ampliamente es conocida
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por el buen desempefio en su labor y por su entusiasmo ¢Qué pudo haber influido en
su cambio?

Topicos aclaratorios:

¢Qué capacidades debe desarrollar el docente por si misma para ser mejor en su
trabajo?

¢ Qué motiva a una mujer a escoger la docencia como profesion?

¢ Qué desmotiva a una mujer docente?

¢Si se miraran al espejo qué logros personales reconocerian como los mas
satisfactorios como docente?
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Anexo C Guia N° 2 Entrevista Grupo Focal

CAPACIDADESCOMBINADAS Y PROBLEMATICAS ACTUALES

TEMA1

Capacidades Combinadas y Cargos Directivos

Hace poco se posesiono como rectora de la Universidad Nacional de Colombia, Dolly
Montoya, siendo la unica mujer en 150 afios en ocupar este cargo. ¢Qué opinan ustedes
de esto?

Topicos aclaratorios:

— ¢ Qué factores individuales llevan a una mujer-docente a ocupar ese cargo?

— ¢Qué factores externos pueden ayudar a una mujer-docente a tener cargos de
direccion?

— ¢Cudles son los obstaculos qué tiene una docente para llegar a ese tipo de cargos?

— ¢Qué capacidad debe desarrollar una mujer docente para llegar a ese cargo?

TEMA 2

Capacidades Combinadas y Proyectos de Investigacion

Ademas de rectora, Dolly Montoyaes la ampliamente reconocida en el ambito de la
investigacion, siendo fundadora del Instituto de Biotecnologia de la Universidad
Nacional de Colombia y directora del Grupo de Bioprocesos y Bioprospeccion de esa
institucion, siendo su prioridad conocimiento cientifico en desarrollos tecnoldgicos utiles
para los colombianos. Nuevamente ¢;qué opinan ustedes de esto?

Topicos aclaratorios:

— ¢Cudles son los factores individuales que pueden llevar a una mujer-docente a
participar un proyecto de investigacion o a dirigirlo?

— ¢Qué capacidades debe desarrollar una mujer docente para poder ser
investigadora?

— ¢Qué factores externos pueden ayudar u obstaculizar el desarrollo de una mujer-
docente como investigadora?

— ¢Qué diferencia a una mujer investigadora de una mujer-docente que no lo es?

TEMA 3

Capacidades Combinadas y programas académicos

En un estudio realizado en México se hallé que pese a que las docentes mujeres del
departamento de Ciencias de la Informacion tenian un mejor desempefio general en
procesos de seleccidn, sin embargo algunas facultades elegian a docentes hombres con
menores puntuaciones ¢a qué cree que se debe esto?
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Topicos aclaratorios:

— ¢Con qué situaciones de la labor como mujer docente podria relacionarse este
hecho?

— ¢ De qué depende el ingreso de una mujer docente a un programa académico?

— ¢Enqué areas es mas frecuente que se presenten estos requerimientos?

— ¢ Qué capacidades debe desarrollar una mujer docente para entrar a programas con
estas restricciones?

TEMA 3

Capacidades Combinadas y Reconocimientos

La primera persona de la historia en lograr la hazafia de recibir un doble Nobel fue la
polaca Marie Curie, laureada primero en Fisica y, mas tarde, en Quimica. Pese a ello, en
una de esas dos oportunidades, no fue nominada sino hasta que intervino otro candidato a
ese reconocimiento ¢Qué opina de ese suceso?

Topicos aclaratorios:

— ¢Han tenido la oportunidad de aceptar un reconocimiento como mujer docente?

— ¢Qué capacidades debe desarrollarse para merecer un reconocimiento como mujer
docente?

— ¢Qué obstaculiza o facilita el reconocimiento como docentes?

— ¢ Qué reconocimientos conoce usted a la labor como mujer docente y quién los
organiza?

— ¢Como afecta en su labor de mujer-docente recibir o no un reconocimiento por su
trabajo?
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Anexo D Guia de Entrevista a Profundidad

ENTREVISTA A PROFUNDIDAD
AUTODEPENDENCIA Y ARTICULACION MICRO-MACRO

Presentacion

Los temas que vamos a tratar estan relacionados con los procesos de participacion de los
docentes en la toma de decisiones de la organizacion y los procesos de articulacion de la
universidad tanto a nivel interno como externo, regional nacional e internacional. Se va a
grabar la conversacion ya que hacerlo por escrito implicaria al menos cuatro horas de
demora y no queremos abusar de su tiempo. Todo lo que usted diga es importante para el

estudio que busca comprender el bienestar social de docentes universitarios dentro de la
nueva gestion publica.

Temas

1. Autodependencia

a.

Entre seres humanos, naturaleza y tecnologia (total preguntas 6)

¢ Como se promueve el desarrollo sostenible dentro de la Institucion?

¢ Como contribuye usted como directivo con ese desarrollo sostenible?

¢De acuerdo a las politicas del MEN como actua la Universidad frente a este
tema?

¢Cudles estrategias utiliza la Universidad, la facultad o el programa al cual
pertenece, para el desarrollo sostenible de la institucion, de la region y del
pais?

¢Qué practicas docentes pueden contribuir al desarrollo sostenible de la
universidad, de la regién y en general de la comunidad?

¢Qué indicadores se tienen para establecer qué practicas son buenas y qué
practicas son malas con respecto al desarrollo sostenible?

De lo personal con lo social (total preguntas 8)

¢ Qué significa ser una mujer-docente creativa?

¢ Como puede serlo?

¢ Qué espacios existen para serlo?

¢Qué espacios tiene en su labor como docente en cargo directivo para
expresarse libremente?

¢ Son dados por la universidad o generados por iniciativa propia?

¢Cual es la identidad del docente universitario de la Institucion y de la mujer
docente en particular?
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— ¢Qué los caracteriza?

— ¢Cbmo aporta la Universidad a esa identidad?

c. De la planificacién con la autonomia (total preguntas 5)
— ¢Qué tan autdnomo es una mujer-docente en sus decisiones?
— ¢ De qué depende esa autonomia?

— ¢Qué proyectos politicos y sociales nacen de la universidad y en especifico
orientados hacia la mujer?

— ¢ Quién lidera esos proyectos?

— ¢Cbmo se articula la universidad a comunidades ajenas en pro de sus
objetivos?

d. De la Sociedad Civil con el Estado (total preguntas 6)

— ¢Qué diferencia hay entre una Universidad Publica y una privada en cuanto a
la labor de la mujer-docente?

— ¢Como influye ello a su bienestar?

— ¢ Como afecta esto su labor como mujer-docente?

— ¢De qué manera se relaciona el Estado con las decisiones de la universidad en
general y de una docente en particular?

— ¢ Qué otros actores sociales inciden en la Universidad?
— ¢ Como se relaciona con ellos?

2. Articulacién Micro-Macro (total preguntas 12)

— ¢Quién toma las principales decisiones en la Universidad, en la sede, en la
facultad y en su programa?

— ¢ Qué tipo de relacion existe entre los altos directivos (académicos y
administrativos) y usted?

— ¢Cbmo puede aportar una mujer docente a las politicas institucionales de la
Universidad?

— ¢Como se percibe a la mujer docente en la Universidad?

— ¢ Qué espacios de participacion tienen con la direccion de la Universidad?

— ¢Cual es la principal dificultad para llevar a cabo un proyecto?

— ¢Qué tan burocratica es la universidad?

— ¢Donde se ve mas y dénde menos esa burocracia?

— ¢Qué contribuye a que se presente?

— ¢Cdmo define la democracia universitaria para una mujer docente?

— ¢Qué espacios se dan a la mujer docente para ejercer la democracia
universitaria?

— ¢Cbmo se siente representada la mujer docente frente a la Direccion de la
Universidad?
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Anexo E Caracterizacion Poblacional

a. Género

Femenino | 210 personas

b. Edad

20-30 15,7%
31-40 42,3%
41-50 29,0%
Mas de 50 12,8%
c. Educacion

Pregrado 10,0%
Especializacion 44,0%
Maestria 44,2%
Doctorado 1,4%
d. Duracion de contrato

A 11 meses 37,6%
A 4 meses 62,3%

e. Lugar de Trabajo

Fusagasuga 27,1%
Facatativa 18,5%
Soacha 7,6%
Girardot 29,0%
Chia 5,2%
Zipaquira 3,8%
Ubaté 8,5%
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Anexo F Transcripcion de Entrevistas y Grupos Focales

GRUPO FOCAL N°1
FACULTAD DE CIENCIAS DEL DEPORTE

DATOS DE PARTICIPANTES

PARTICIPANTES GENERO EDAD  ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

NH F 60 ANOS 18 ANOS
MH F 62 ANOS 13 ANOS
MQ M 44 ANOS 13 ANOS
NR M 43 ANOS 13 ANOS
CR M 41 ANOS 2 ANOS

Parrafo introductorio: Rita Levi, quien recibio el Premio Nobel de Fisiologia, tuvo
que vivir situaciones realmente complicadas durante el gobierno de Benito
Mussolini para llevar a cabo sus labores académicas y cientificas, a tal punto que
organizo un laboratorio improvisado en su propio hogar.

Teniendo en cuenta el ejemplo de la Dra. Levi ¢qué creen que identifica a una mujer
como docente?

NH: Bueno pues yo lo que creo es que lo que nos puede hacer diferente es la relacion que
establece uno con los estudiantes, hay como que mayor afectividad. Como que uno tiene
mayor empatia con ellos. También como el grado de compromiso, aunque €so no quiera
decir que nuestros compafieros no lo tengan, pero si notamos que entre nosotras el grado
de compromiso es altisimo. Pero también nosotras vemos, que en la Facultad somos
pocas mujeres con relacion al namero de los docentes hombres. Al menos en la facultad
somos pocas mujeres, por ejemplo, nosotras de tiempo completo ocasional solamente
somos tres. Y pues hay muchos mas hombres en esta relacion.

MH: Considero que esta muy ligado al concepto y al tema cultural de género. Tiene que
ver con el trabajo de la mujer vinculado a cierto tipo de desarrollo profesional.
Tradicionalmente las mujeres hemos estado vinculadas a la labores de orden educativo en
entornos sociales, y pues aln en nuestro programa que tiene relacion con las Ciencias
Humanas, pero que por su especificidad frente al deporte y todo lo que tenga que ver con
la Educacion Fisica y la Recreacion, tiene todavia un sesgo y tenemos un poco restringida
la participacion no consciente, no intencional, pero realmente lo que se refleja, como lo
decia NH y, en una minima participacion de mujeres en el ambito docente, también se ve
proyectado en la participacion de las estudiantes. También son un promedio de 80%
hombres y 20% mujeres, casi que en esa relacion y tal vez menos, estamos las mujeres
docentes, pero hay una percepcion de que a las mujeres, por ejemplo en este ambito es un
trabajo de muy de mujeres, pero en el deporte si hay una diferenciacion.

CR : La relacién femenina dentro del proceso de educacion, considero que aporta como
esa sensibilidad materna, genera mayor empatia, percibo mayor empatia y afecto de los
estudiantes hacia la mujer, hacia el trato a la mujer, hacia la manera como se dirigen
hacia ella. Méas por una relacion a nivel materno, la afectividad, la cercania que pueden
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tener, en un entorno que como lo expresa la profesora Martha, es machista. Y que
obviamente hace que las relaciones sean un poco mas rudas frente a los pares, frente a los
hombres. Cuando entra en contexto una mujer, pues eso como que aliviana el ambiente y
genera esa parte de la relacion respetuosa y afectiva.

NR: Bueno yo creo que hay una situacion hay que parte del contexto y es que la mayoria
de la poblacion de nuestro programa son hombres estudiantes. Entonces cuando un
hombre entra en relacion con una maestra, entra como en esa situacion de entender de
que nuestra area disciplinar también es un area especial y especifica que puede
desempefiar la mujer. Y cuando tiene a su lado tan pocas compafieras pues se genera,
desde mi punto de vista, un lazo como mas cercano hacia la profe, a la parte femenina.
Porque siempre en sus relaciones, en la mayoria de sus nlcleos tematicos trata con
hombres, no digo que nosotros lo tratemos de forma mas fuerte, pero si genera como una
familiaridad, un lazo més cercano hacia la profesora.

MQ: Bis. No, si en esencia, es eso. Desafortunadamente en la sociedad actual el tema
machista sigue estando en un alto porcentaje de eficiencia, digamoslo
desafortunadamente. EIl tema de género es un tema que hasta ahora se esta tratando de
nivelar, en las condiciones de determinada posibilidad de entender que tanto como mujer
como hombre tienen las mismas capacidades y cualidades para su desarrollo personal y
profesional. Yo, personalmente siempre intento que estemos involucrados en grupos
heterogéneos, hombre mujer. Porque siempre he tenido la certeza de que esa relacién o
esa inclusién en un grupo social es como el polo a tierra en muchos procesos. A lo que
mis compafieros han comentado, en el sentido de que hay otra dinamica de posibilidades
de accidn, de pensamiento, de actuar. Frente al manejo también de la posibilidad de que
no haya, digamos como esa rigidez, de que sean solo hombres o solo mujeres, también
porque puede pasar en la direccion contraria, digamos que existe esa rivalidad en algun
momento que se puede estar manejando. En cambio, cuando hay un grupo heterogéneo
pues tratan de equilibrarse esas cargas, y por €so creo yo que es muy importante. Lastima
obviamente, también lo han comentado, que aca andamos en un proceso muy minimo de
participacién de la mujer, pero que ojala en algin momento tengamos esa oportunidad de
cambio y de transformacion como debe ser.

¢ Como se llega a ser una mujer docente?

NH: bueno pues yo creo que es indistinto el camino, la mujer llega a ser docente por su
compromiso y vocacion, a lo que se le afiade su esfuerzo y dedicacion. Lo que o si
considero como factor diferencial es tal vez el manejo que tiene que darle la mujer
docente al tiempo, nosotras debemos cumplir varios roles y eso nos quita tiempo para
nuestra preparacion como docentes.

MH: Considero en primer término que lo dicho por mi compafiero es cierto. Nosotras las
mujeres ademas de que debemos estar a la par en esfuerzo y capacidades con los
hombres, debemos cumplir con responsabilidades ajenas a la profesion que el hombre
quizas no. Me refiero a que la mujer cumple rol de mama, de esposa, profesional y
docente.

CR: Si bien concuerdo con lo dicho con mis comparfieras, yo si considero que los
términos o condiciones para ser docente son iguales tanto para hombres como para
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mujeres. Quizéas, mas bien el desarrollo 0 mejor, su trayectoria es distinta debido a lo que
han aportado mis compafieras.

NR: Yo pienso que se da un tema y es que las mujeres llegan a obtener resultados
parecidos a los de nosotros, aun con mayores dificultades. La mujer puede hacer muchas
cosas al tiempo, revolver los varios temas al tiempo. Un hombre se fija mas o piensa méas
en un problema a la vez.

MQ: Bueno yo diria que esté relacionado con lo que dije anteriormente. Una mujer puede
llegar a ser docente con la misma facilidad que un hombre pero quizas su trayectoria
hasta determinados cargos si sea mas complicada. Muestra de eso es el caso de la profe
Dolly que es la primera mujer en ocupar ese cargo en toda la historia.

¢ Qué diferencia a una mujer docente del resto de mujeres?

NH: Yo pensaria que eso es como relativo frente a cada profesion. Pues es el grado de la
manera de como nosotros las mujeres tenemos una cosmovision, otra manera de ver y
entender el mundo. La responsabilidad social que nosotros tenemos frente a eso, y en el
caso de nosotros que somos docentes formadoras de docentes, pues es practicamente
como transferirle a los estudiantes también la responsabilidad que ellos tiene frente, en
este caso, a las generaciones que ellos estdn educando. Pues igual nosotras, la
responsabilidad que tenemos como maestras docentes, tanto para equiparar y mejorar la
relacion entre género, pero también como ese compromiso y esa responsabilidad que
nosotras tenemos frente a un cambio que yo pienso que estamos necesitando ahorita.

MH: Bueno con relacion a otras congéneres de diferentes profesiones., la diferencia yo la
veo en la sensibilidad social. Digamos que es un componente, muy evidente, muy visible.
Pienso que las mujeres en general, y eso ha sido planteado por muchos lideres mundiales,
nacionales, institucionales, que el tema, como lo dice Nasly de compromiso y de sentido
de pertenencia nos une en todas las profesiones. Asi como tenemos un tema cultural
desde la crianza y la responsabilidad con nuestros hijos, lo proyectamos en nuestras
actividades laborales en el sentido de compromiso y el sentido de pertenencia con una
institucion, seria comin, lo veo yo mucho para la mayoria de profesiones y
especificamente en los liderazgos femeninos. Si creo que nos distinguimos, aunque
somos muy pocas, se distinguen las mujeres lideres en ese compromiso y ese sacar
adelante una mision. Pero en el tema de la diferencia de la mujer docente con otras
profesionales, yo recalco es el tema de la sensibilidad social, de la identificacion que
tenemos de los problemas mas inmediatos y también de mayor proyeccion, los
identificamos. Somos muy sensibles de tratar de en la medida de lo posible contribuir
para su solucién o para mejorar la situacion.

CR: La pregunta digamos que esta claramente centrada en la mujer pero digamos que el
rol docente, hace gque se construya un tipo de liderazgo diferente al de otras carreras. Esto
en el sentido de que si bien en otros procesos, la produccidon es muy importante y esta
orientada al liderazgo de la produccién. Aqui es el liderazgo de la construccién del ser
humano y ese liderazgo genera una responsabilidad muy grande por parte del docente
porque es orientar una manera de pensar, es ensefiar a ser autbnomo a un ser que esta en
proceso de formacion. La posibilidad que tiene la mujer de brindar mayor sensibilidad en
ese proceso de transformacion de ese ser humano, en el cual ella esta involucrada. Y la
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diferencia frente a otras mujeres que desarrollan otra labor, es precisamente esa
responsabilidad y esa capacidad que tiene de transformar seres humanos. En otras el
liderazgo es vamos y llegamos a un resultados, pero en esta es como acompafo y
transformo un proceso en seres humanos en formacion.

NR: La percepcion que yo tengo es que hay un factor, que se ha determinado no solo en
la parte docente sino en los diferentes ambitos y no es que esté diciendo que los hombres
sean mas atenidos, pero usted nota por ejemplo en la policia. Los sefiores de transito
temen encontrar una mujer, una mujer que sea agente de transito porque sabe que es
insobornable. ¢(Cudl es la situacién? El componente ético las mujeres lo tienen mas
afianzado que los hombres. Y tristemente, pero es una concepcion que mejor dicho todo
el mundo la percibe en el ambiente, por eso en los puestos administrativos cuando
nombran a una mujer, todo el mundo dice como que...va a estar duro. Y eso es algo que
se relaciona y que se extiende en el ambiente. Es lo que uno lo percibe acerca entre una
mujer docente y una mujer, el componente ético es lo que marca la diferencia. Y lo otro,
la parte humana y afectiva en la relacion docente-estudiante.

MQ: Bis. Yo veo la pregunta digamos en dos frentes: uno ver en la mujer en diferentes
contextos o ver la misma mujer en diferentes posibilidades de accidén, que es una
discusion un poco también en el sentido de que ser docente no es una camisa que se quite
y se ponga. Es una cultura una actitud de vida. En Gltimas la mujer es mujer siempre, con
todas las caracteristicas, con todas las condiciones que los compafieros ya han
comentado. Lo que pasa es que dependiendo del contexto o la profesion se asumen
actitudes o se generan aptitudes que van comenzando a tener particularidades en el
proceso. Entonces es posible como dice Nelson, que la mujer en algunos contextos es
mas éticas que el hombre. Que puede ser mucho mas amable, mucho mas sociable,
mucho mas amorosa, mucho mas sensible; que es lo que hemos estamos manejando.
Entonces, lo que yo creo es que la mujer es una en un contexto y en otro es otra, en
términos generales es la misma. Obviamente igual de capaz al hombre, la intencion es
que ella vaya generando esas estrategias de cambio de actitudes o de posibilidades de
accion dependiendo el contexto en que esta involucrada. Pero  claro  hay  unas
diferencias obviamente fuertisimas frente al tema de impacto y de reconocimiento de
mujer o hombre frente a ese tipo de posibilidades. Yo la veria siempre la misma con
actitudes o aptitudes diferentes 0 acomodadas al contexto.

¢ Qué es lo minimo que debe ser capaz de hacer una docente para ser considerada
como tal?

NH: Pues yo si creo que lo minimo es asegurar condiciones de trabajo dignas para su
trabajo. Vea acé es dificil ser docente porque uno no dispone de espacios para almorzar o
incluso para preparar clases. Ademas no se contempla para muchas compafieras que son
madres la posibilidad de que se les cuide a sus hijos o que se les acomoden horarios tan
dificiles para una madre.

MH: En eso estoy totalmente de acuerdo. Sin demeritar, ni querer comparar, las
instalaciones del personal administrativo son idoneas para desarrollar sus labores, ahora
siendo asi y siendo el docente eje fundamental para lo misional, lo correcto es que tenga
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condiciones adecuadas para que desarrollen su rol. Pero la realidad es muy distinta y en
eso deberia enfocar sus esfuerzos la Universidad.

NR: Ademés de lo ya dicho, yo creo que por lo que me han comentado muchas
comparieros y comparieros, la forma de contratacion que es tan corta no les da seguridad
ni garantias para trabajar. Los contratos tan cortos afectan de una manera importante a los
proyectos personales que tiene el docente, mas aun una docente mujer, que por lo general
piensa m&s en su nucleo familiar que en ella mima.

¢ Qué retos tiene una mujer docente?

MQ: Bis. El reto es fuerte porque desafortunadamente porque digamos que nivel de
cualquier contexto el machismo siempre ha estado afectando de forma negativa las
condiciones de trabajo y el proceso de conocimiento también. En qué sentido, en que en
la sociedad actual de conocimiento que tenemos siempre tiende a pensarse que el hombre
es mucho mas eficiente intelectualmente que la mujer, porque la mujer culturalmente la
mujer siempre ha estado catalogada para otro tipo de oficios u otro tipo de condiciones.
Un reto es ese, no tanto de la mujer, sino de la sociedad como tal de permitir esa
nivelacion de posibilidades de accion y de aporte al conocimiento que puede tener la
mujer. Muy seguramente un hombre va a tener mucho mas reconcomiendo a nivel
cientifico que no una mujer. Y nos hemos dado cuenta, hay muchas mujeres que han sido
aportantes importantes en ese proceso de construccion cientifica que pasan
desapercibidas. Hace poco, no sé si murid, una sefiora que la catalogaban la calculadora
humana de la NASA. Hacia los célculos de las orbitas a mano, y nunca fue reconocida,
entre comillas. Y nunca fue recocida entre comillas, en cambio los demas personajes que
son hombres si tienen la posibilidad de ser mucho mas reconocidos. Entonces es mas, esa
posibilidad de nivelacion de genero que permita entender que tanto hombres y mujeres
tenemos la misma posibilidad de accién. Entonces muy posiblemente ella por ser mujer
pasé desapercibida, durante toda la posibilidad de aporte que tuvo en la NASA. Que no
es normal en un hombre, porque digamos que en el tema masculino es mucho mas
posible que haya reconocimiento en esa area.

MH: Yo insisto en el tema de sensibilizar. Creo que nuestra humanidad en general, esta
pasando por una situacion que por la efectividad, la eficiencia y los resultados tendemos a
deshumanizarnos. Asi que un primer reto que yo veo bastante importante, dificil. Es con
esa caracteristica que hemos reconocido de sensibilidad, que es innegable que nos la da la
cercania a nuestra condicion materna, en la mayoria. Pero aln también el de genero de
ser mujer, asi no sea madre, esta la sensibilidad. Entonces yo creo que un primer reto, es
procurar que en los espacios en los que nos desempefiemos logremos en nuestras
relaciones laborales generar procesos de sensibilizacion. O sea, procurar trabajar con
nuestros compaferos y lograr que ellos en medio de su eficiencia y productividad
reconozcan que hay otros factores importantes de trabajar, que asi no den indicadores de
eficiencia y productividad  reconozcan que hay otros factores importantes de trabajar
que asi no den indicadores de eficiencia o productividad, son muy importantes tanto
como estos, casi que mas. Esa es una. Creo que es un reto muy grande de todas las
mujeres acercar a la humanidad a la sensibilidad y a reconocer aquello que se ve por
debajo de los ojos. No por encima como generalmente los hombres ven las cosas.
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Ademas, si entiendo y hemos visto que el reconocimiento social de la mujer tanto sus
aportes no se hace. Pero yo creo que una parte particular de nuestra accion, es justamente
trabajar sin que el tema de reconocimiento social nos medie. Sino que podamos integrar
todos aquellos aspectos que son invisibles pero que son importantes. Y eso incluye a la
Universidad, creo yo que no tenemos una identidad de “mujer udecina” de “docente
udecina”, no lo hay. Somos tan generales, que no hay nada particular que nos pueda
poner un sello y decir que esta es una mujer docente de la Universidad de Cundinamarca.
NH: Bueno yo si considero que los retos son bastante, Ilamémoslo fuertes y ambicioso.
Pues también por todo el cambio que se estd dando en la nueva sociedad y pues nosotras
no nos podemos quedar rezagadas en el ambito de la tecnologia, de la ciencia, de la
informatica. Entonces es un reto que asi como lo asumen los hombres, pues nosotras las
mujeres lo asumimos, porque pues en la equidad considero tenemos las mismas
posibilidades y las mismas capacidades. Pero también implica el reto para nosotras como
madre, como lo plantea la profe Martha, como profesionales, como compafieras. Como
esa mirada que uno sin querer uno como que lidera frente a otras personas, por ejemplo
frente a nuevas generaciones. Y van a hacer generaciones que de pronto quieran decir
“bueno si esa mujer lo hizo, porque yo no lo hago”. Y también es un reto frente a las
nuevas generaciones de mujeres ¢qué les estamos dejando nosotras a ellas? Si bien
sabemos, nosotros, y ha sido el historico y lo cultural; pues nuestras madres fueron muy
dedicadas al hogar, muy dedicadas a tener sus hijos, muy dedicadas a la
sumision...bueno todo lo que nosotros sabemos. Pero también nosotros, como nos van a
ver ahora y como se pueden transformar estas concepciones de los roles que deben
asumir las mujeres. Entonces, ya la mujer labora, pues uno se da cuenta que ya la mujer
no necesariamente tiene que asumir ese rol de mama de ocho hijos. Entonces, coémo se
asumen esos nuevos roles y de verdad pues que es una oportunidad que ellas la ven. Por
ejemplo, ya las hijas de nosotros ya no son iguales a lo que nosotros hicimos. Es decir,
son transformaciones que se deben ir dando y pues que de verdad nos den una equidad de
género que es lo que se busca. Sin desconocer, nuestra naturaleza como mujeres, porque
a veces queremos también un poco dar un salto y querer estar como en la misma tonica
del hombre. A veces, se desconoce que nosotros tenemos una naturaleza pues diferente.
Es decir, sin desconocerla mirar como asumimos esos mismos retos.

NR: Me llama la atencion una situacion en particular. Por ejemplo, en Educacion Fisica
hay cincuenta docentes, de los cuales nueve son mujeres. Estamos hablando de un 18%
de participacién femenina aproximadamente. Pero, también la relacion entre estudiantes
mujeres con hombres es mas o menos similar. Pero vayamos a otro caso, en el caso de
Administracion o Contaduria donde la participacién de las mujeres es muchisimo mayor
en estudiantes, pero no tanto asi viene siendo en la participacion de profesores hombres
que es mas grande que la de las mujeres. O sea, si estan formandose muchisimas mas
profesionales mujeres en ese ambito, por qué sigue existiendo la predominancia de
hombres docentes en esos programas. Seria un ejercicio que seria interesante desde el
punto de vista estadistico. Y otro, es también la participacion por ejemplo, sé que en
Agronomia esta una directora de programa seria interesante, excluyendo a los de planta,
la participacion en la contratacion. Por ejemplo, la profesora tal entré6 como directora de
programa Yy llevaba veinte profesores hombres y seis mujeres, después cuando ella



124

realizaba su proceso de contratacion la relacion cambi6. Y eso nos puede mostrar, que las
mujeres no entran en esa situacion de discriminacién de género y los hombres si. Por qué,
porque cuando un director de programa lo nombraron y el ingreso habian quince mujeres,
y en el proceso de contratacion que termind bajo a siete. Eso nos permitia que al interior
de la Universidad, una participacion de género que puede ser interesante estudiar.

MH: Muy interesante el planteamiento , aunque su estudio es sobre las politicas, porque
las politicas en ultimas son etéreas, o sea quedan ahi, porque no se convierten en
programas ni en proyectos. Entonces a mi me parece, pues ojala en ese marco se fuera a
un nivel més all4, méas focalizado, mas localizado. Porque en politicas todo esta
espectacular, esta stper bien planteada, bien hecha. Pero cuando se aterriza en programas,
proyectos y sobre todo, en comportamientos, en este caso medibles, pues la distancia
entre la politica y lo que realmente ocurre es bastante grandes. Entonces en las
investigaciones en politica los resultados son bien interesantes y bastante buenos. Pero
cuando lo aterrizamos en lo que corresponde a la accion en cada personas, generalmente
ni conoce la politica porque no corresponde lo que esa persona hace con lo que esta
planteado.

Parrafo Introductorio: Rafael Nadal, tenista de renombre recordaba que en una
ocasion,Al final del primer set, entendi6 todo cuando su entrenador le mostré que
tenia rota su raqueta. En varias oportunidades estamos tan centrados en nuestro
trabajo que olvidamos que contamos con ciertas ayudas externas que nos permiten
realizarlo con mayor facilidad o comodidad ¢en su trabajo docente como se pueden
ver reflejadas estas situaciones?

CR: Desde mi interaccion con las mujeres, yo he percibido que a nivel del ejercicio
profesional son muy juiciosas y muy dedicadas desde lo académico, son mucho maés
dedicadas al tema del estudio. Pero hay elementos que uno puede utilizar en el aula que
las mujeres, percibo, no son tan amigables para ellas. Por ejemplo, el tema de la
tecnologia, al hombre le apasiona mucho mas la tecnologia que a la mujer, y la tecnologia
es un elemento mediador en los procesos actuales de educacién. Entonces, yo creo que
ahi, ellas deberian una mayor consciencia de esa herramienta, y si bien no es de tanto
gusto, fortalecerla para su desempefio.

MH: Total razon. Pero yo le doy una explicacion si es factible. El tema es que justamente
por nuestra sensibilidad, nosotras estamos mas cerca del contacto con la persona directa.
Mirar a los ojos, poder escuchar, poder ver a través de su lenguaje lo que esta pasando
detrés de la palabra. Yo creo que muchas de nosotras tenemos la posibilidad de mantener
la relacidn con nuestros hijos a través de la tecnologia, por ejemplo. Y nos pasa a todas.
Y lo aprendemos porque es lo que tenemos ahi. Pero nunca estamos conformes, ni
decimos que eso es lo que deberia ser. O sea el calor humano, la interaccion humana que
se limita a través de la tecnologia, para mi es eso la limitacion lo que hace que nos
alejemos un poco de la tecnologia. Ese tipo de relacion mucho mas cercana, mas sensible
y que por la condicion del hombre lo asume con tanta facilidad y posibilidad, hace que de
manera inconsciente seguramente, lo rechacemos. No hay como trabajar directamente
con la gente.
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¢ Qué factores externos le ayudan a una mujer docente a realizar su trabajo?

NH: Yo considero méas bien, que el grado, llamémoslo, de libertad que uno tiene en la
Universidad Pablica frente a la Universidad Privada, es notorio. Es decir alla hay que
cumplir con unos parametros y es casi al pie de la letra. Las relaciones que se establecen
al interior de la Universidad, es intangible, o sea no cuantificable. Le doy el caso
especifico del programa son las relaciones que nosotros tenemos y que afortunadamente
tenemos, que afortunadamente en este momento, tenemos unas muy buenas relaciones
con un decano con un coordinador. Vemos que no hay unas relaciones verticales, sino
que son unas relaciones muy democraticas muy de participacion. Es mas yo a veces
considero que a las mujeres, el decano y el coordinador, nos dan muchisima autonomia.
Es decir, alld uno propone algo y no es lo que ellos digan. Entones se trabaja al menos
alla en la Facultad, lo digo por el director, por el Decano, lo digo por los mismos
comparieros, se vive en un clima laboral bien interesante, donde cada uno trabajamos lo
de uno pero eso también ayuda a construir el programa. Y pues esas son las cosas que
Ilamamos intangibles, con las que uno llega con agrado a trabajar. Y pues también, la
Universidad pues nos ofrece unos estudiantes, con todas sus caracteristicas que a mi
personalmente me enriquecen artisimo. Uno cada dia aprende mas.

Y pues cosas tangibles, pues el programa a nivel de escenarios, de todo lo que es de las
nuevas tecnologias, de las que no sea enemiga, pero a veces también por el espacio. Es
que yo no me hallo en el caso de préactica, hablando con una algo tan lineal cuando la
practica pedagdgica es un mundo, es algo que uno no puede preparar asi de antemano.
Entonces son como esos espacios que se nos dan. La verdad nosotras vivimos muy
contentas porque ya hacemos parte del inventario de la Universidad.

¢ Cémo ayuda el Estado a la labor de una mujer docente?

NR: Yo creo que hay una situacion que tiene que ver con las politicas. Digamos que se
espera que en las Universidades se espera con anterioridad interpretar unos resultados de
las politicas pero no se observa al interior de la Universidad para que la situacion se siga
dando o no. Por ejemplo, en el caso de las maestria, para un cargo docente se presentan
ocho hombres, dos mujeres. La situacién es elemental, los procesos de maestria y de
estudios postgraduales se dan en un horario donde las mujeres que tengan hijos no
puedan participar. ¢Y donde una Universidad, se preocupa por esa poblacién con un
espacio, digamos guarderia? Esos procesos son también son importantes tenerlos en
cuenta. O sea como la Universidad que quiere identificar cual es el papel de la mujer en
este espacio, no brinda o qué aspectos debe tener en cuenta para brindarle mas
posibilidades de insercion en la vida laboral, pero también en los puestos de formacion
académica que son fundamentales. ¢Por qué muchas no se integran al proceso laboral?
Pues porque no han tenido la posibilidad en su tiempo para realizar un proceso de
formacion que le permita competir a la misma par que un hombre. Cuando uno dice que
los hombres se preocupan mas por estudiar, pero es que les queda mas tiempo. Tengo el
caso de dos compafieros casados que estaban conmigo en la Maestria, y quedo
embarazada la nifia, pues a ella le toco cancelar y €l siguid.

NH: Yo considero que también dentro de los retos, es que nosotras también incentivemos
al liderazgo de las otras mujeres. Por ejemplo lo que dice el profesor, es que es verdad.
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Por ejemplo hay una convocatoria para unas decanaturas. Y hay mujeres muy preparadas,
con unas hojas de vida muy buenas, excelentes, con reconocimientos. Bueno a no ser que
estén ocupadas en otras cosas. Pero uno acé se da cuenta, que aqui muy pocas veces las
mujeres participan en esas convocatorias. Nosotros nada mas miramos la historia del
programa, y pues la Gnica mujer que ha sido directora de programa he sido yo. El resto
han sido solo hombres decanos. En 40 afios que tiene este programa, quienes han liderado
los procesos administrativos, si asi se pueden Ilamar, del programa han sido hombres. Pro
aqui por ejemplo no ha habido una decana, solo una coordinadora. El resto esos procesos
han sido generados liderados por los hombres.

¢ Qué es lo minimo de lo que debe ser proveido una mujer docente para realizar su
trabajo?

MH: Yo frente a su pregunta frente al soporte que nos dan frente a nuestra labor voy a
darle una mirada no tan particular. Y quiero decir que aunque nosotras en muchos
aspectos, como por ejemplo lo dice NH, de lo tangible y lo intangible, seguramente lo
reconocemos tenemos ciertas condiciones mas favorables para desarrollar nuestra
actividad docente: infraestructura, relaciones con los directivos, relaciones de equipo de
trabajo bastante favorables; una poblacion de estudiantes de verdad muy cercanos. Aln
todo eso, no me quita la posibilidad de tener una mirada de Universidad, por un lado por
la cantidad de afios que llevo, pero por otro lado porque uno no es ajeno, justamente por
esa mirada de mujer, no somos ajenas a ver en contexto la Universidad. Yo, primero veo
que la Universidad en el tema de Bienestar, en el tema de la formacion complementaria,
la educacion continuada es tan fundamental en Bienestar, y no tenemos una oferta que
obedezca a un estudio. Voy a decirlo como ejemplo, a mi me gustaria hacer estudios en
pedagogia porque tengo otra area de formacion. En la Universidad no hay una mirada de
e en qué condiciones de formacion estamos. Podemos tener titulos en nuestra disciplina,
en nuestra area pero para ser docentes nos falta. Y fortalecer y reforzar nuestro tema
docente nos hace falta mucho, mucho de actualizacion, de complementacién etc. No he
visto, no he percibido que tenga una identificacion la Universidad de formacion
complementaria para sus docentes, eso no hay. Nos dicen inglés, porque de hecho
hicimos un examen y estamos tan mal que ahi esta el curso virtual vaya, eso queda como
una cosa “ahi le pongo la comida, mire a ver si se sienta y come”. O sea no veo un
ambiente de Bienestar, de preocupacion, de clima organizacional que propicie eso. Una
cosa.

Segunda cosa, yo si veo que aqui el docente esta absolutamente relegado. Aplaudo las
condiciones locativas que tiene el administrativo para desarrollar sus actividades, ese es
el deber ser, ese que estamos viendo. Las oficinas comodas, los escritorios, es el deber
ser. Pero el docente también debe tener un bienestar. Nosotros, lo veo en contexto general
y t0 me preguntas por la Universidad. Nosotros estamos privilegiados, la facultad nos
provee de computadores, tenemos una sala docentes, el director, el decano tiene un sal6n
de reuniones. Sin ser excelentes, estamos bien en la Universidad, en el estandar de la
Universidad. Pero yo lamento muchisimo ver como estan las Decanaturas de los demas
programas. Yo percibo un hacinamiento absoluto. Yo tengo compaferos en la Facultad
de Ciencias Agropecuarias aca. He trabajado con la mayoria de ellos. Y yo entro y hablo
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con Vilmita y yo digo, esta decana para trabajar como esta ;como hace? Estos dos o tres
directores de programa hacinados. Unos profesores, lo sé por mis compafieros que tienen
que andar como veleta y ver donde se sientan y se acomodan mientras que llega la otra
actividad. No hay condiciones locativas adecuadas para los docentes. Esa es otra
cuestion, que me parece que es una desconsideracion absoluta con un profesional que es
tan valioso como un jefe de unidad administrativa, como una secretaria, como todos. Esa
si me parece de las fallas més grandes de la Universidad. Un tema de formacién
permanente, un tema de condiciones minimas para desarrollar el trabajo, un tema del
orden de bienestar, de atencion en salud preventiva. Ocasionalmente nuestros jovenes
participan en el tema de pausas activas, pero no hay nada para todo el mundo, sino hay
acciones aisladas. Temas de programas que uno vive en otros espacios de Universidades
donde se percibe y se vivencia una preocupacion por el Bienestar, pero un concepto de
Bienestar, no de fiesta que también se incluye, sino de mucho mas total, mucho maés, por
decirlo holistico.

¢ Como se pueden mejorar las condiciones de trabajo de una mujer docente?

MH: Como que a nosotros nos dicen, hay un mensaje intrinseco “agradezca que tiene el
trabajo aca y hagalo como pueda” . Para mi es el mensaje intrinseco. All4 estd,
subyace ese mensaje “tiene trabajo, hagale como pueda”. Porque a mi me parece duro
llegar a trabajar en un salén en donde todos los del area necesitamos una proyeccion. El
que primero llegue cogid el televisor, los demas zéfense y héganle como puedan.
Entonces, yo creo que podriamos a entrar en mas detalle, pero si subyace un mensaje del
desconocimiento del valor de la persona y de lo que representa ser un profesional con
todas las de la ley.

NH: Yo si pensé, me imagino, no sé. Pensé que esa iba a ser otra pregunta que iba darse
luego. Pero por ejemplo, a veces tengo clase de 11 m. a 1 p.m. y luego tengo clase a las 2
p.m. Entonces si la verdad, lamentable es que uno tenga que ir a comerse un yogurt alla
sentada con tres y cuatro docentes ahi.

MQ: Yo concuerdo. Por eso estoy asi de delgado porque tengo dos dias en la noche.

NH: Pero son cosas que la Universidad no nos brinda, nos podria brindar al menos un
sitio, donde uno pudiera almorzar. Porque entonces todos cuchaerando el yogurt, porque
generalmente todos compramos el yogurt y la arepa. Esa es la otra, pues lo mas sano es
comerse una arepa rellena con un yogurt. La otra, podria ser el tipo de contratacion.
Puede ser que uno trabaje, pero son cuatro meses solamente. Pues uno dice uno vive aca
en Fusa y yo al menos vivo acd a cinco cuadras pues no, listo y los cuatro meses los
trabajos. Pero hay gente que es bien interesante, es decir son personas que tienen muy
buenos perfiles que muchas veces dejan de venir a trabajar aqui a la Universidad porque
dicen “yo que me voy a venir a trabajar a la Universidad por cuatro meses”. Y pues
también, el proceso no claro dentro de los ascensos. Yo siempre doy mi caso, mi caso
muy particular que yo hago mi Maestria en Educacion y oh sorpresa que no me dan sino
la mitad de los puntos porque la Maestria en Educacion no tiene nada que ver con
Educacion Fisica. Entonces uno dice como quiénes estdn nombrando ahi, como hacen
eso. Porque uno se encuentra uno un poco despistado. Porque tampoco hay unos
procesos, por ejemplo en el caso para los ascensos no envian una carta que hasta dentro
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de veinticinco meses hay posibilidades. Ldgico nosotros queremos a la Universidad,
porque uno la siente. Yo estudie aqui en el ITUC [Instituto Técnico de Cundinamarca]
entonces la quiero, uno estd comprometido con la Universidad, tiene cosas fabulosas uno
no lo puede desconocer. Pero si es el espacio, a veces se deben darse mas las acciones
que la politica, que la politica ya esta. Pero que de verdad se den programas, planes y en
términos generales acciones, yo pensaria que si seria un buen espacio.

¢ Qué tipo de factores externos pueden influir en el trabajo de una mujer docente
para decir que es bueno?

MQ: Pensaba hablar también del tema de capacitacion, pero ya lo comentaron. Es una
falencia porque uno pasa temporadas sin tener actualizaciones. Y pues es mas respuesta
de una postura personal, de querer generar estudios postgraduales en otro lado, que no en
la politica como tal de la Universidad. Y el tema también de ascenso, es lo otro que iba a
comentar. Es complejo pues porque no hay motivacién que permita que uno esté
haciendo permanentemente produccién intelectual o cientifica o estar haciendo otro tipo
de estudios postgraduales o seguir sumando experiencia, si vamos a tener casi tres afios o
dos afios y medio en donde no va a ser equivalente en aumento laboral.

MH: Una sola observacion. Yo veo vinculado el tema de Bienestar con el de Talento
Humano. Asi una percepcion muy perversa que tengo, aunque quiero a la Universidad, o
sea mi trabajo dice el grado de estimacion que tengo por la Institucion. Pero no me quita
ver 0 tener una mirada critica. Perversamente yo podria decir que la flexibilidad y la
libertad estan dados en proporcion directa a la despreocupacion en temas de Talento
Humano y Bienestar.

Parrafo Introductorio: Una mujer docente que obtuvo bajas calificaciones en su
evaluacion docente en afios anteriores y que era criticada por sus estudiantes, hoy en
dia ampliamente es conocida por el buen desempefio en su labor y por su
entusiasmo ¢ Qué pudo haber influido en su cambio?

NH: Bueno pues yo lo que pienso es que a la docente del ejemplo le sirvid la
retroalimentacion realizada sobre su avaluacion. Pero también ella tuvo una adecuada
posicion sobre lo que le decian y no lo tomo a modo de critica sino mas bien de mejora.
En el area en que nos desenvolvemos o sea en el deporte, el rendimiento es importante
porque permite saber tu linea de base sobre la cual mejorar. Pienso que la evaluacion te
marca unas areas en las que eres bueno y otras en las que debes mejorar, pero al igual que
en el deporte depende de cada uno hacer algo con esa informacion.

MH: Bueno con respecto al tema de la evaluacion, me parece pertinente la relacién que
establece NH. Sin embargo, y si me lo permiten queria hacer unas precisiones al respecto.
La evaluacién es una herramienta disefiada para el mejoramiento del talento humano de
cualquier organizacion o institucion, mas que un mecanismo de sefialamiento y critica.
Acé lo primero casi no se usa y lo segundo es evidente. Pero la causa o un factor causal
de todo esto es el mal manejo y la mala comunicacion con respecto a la evaluacion. En la
facultad somos juiciosos con eso y uno sabe qué es lo que debe mejorar y como le fue,
pero comparieras de otros programas con las que he tenido la oportunidad de hablar sobre
el tema no tienen tan claro el tema.
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CR: Si totalmente de acuerdo. La evaluacion utilizada acé es un instrumento con el cuél
se deberian crear no solo planes de mejora individual sino que esos resultados deben estar
ligados a planes institucionales sobre los cuales se fomenten proyectos o actividades que
promuevan el desarrollo docente.

NR: Bueno yo creo que hay algo que no debe pasar desapercibido y es que esa
evaluacion ya deberia actualizarse, muchas preguntas considero yo, no sé no aplican hoy
en dia a lo que se nos esta exigiendo desde la Alta Direccion. Entonces si es bueno que se
repiense sobre todo en cuanto a lo que me decia el compafiero acé presente, el desarrollo
del docente pero sobre las competencias que se nos exigen.

¢ Qué capacidades debe desarrollar una mujer docente para mejorar en su trabajo?
NR: Bueno pues yo pienso que nosotras las mujeres hemos venido desarrollando
capacidades que hasta hace poco pensaban que no teniamos o que no habiamos
desarrollado. Bueno y pues considero que podria darse para Las personas que llevamos
maés tiempo en esto de la docencia algo que actualice lo pedagdgico, sobre todo con las
Tic's pues considero que es una oportunidad de mejora.

MH: Creo que en primer término estaria bien. Aunque también creo que es importante
trabajar sobre un segundo idioma, como ya lo habia mencionado anteriormente.

NR: Ahi si pienso yo que es un tema méas de desarrollo general que de las mismas
mujeres, o sea que aplique para todos los docentes. ES que es importantisimo mantenerse
actualizado en la profesion que uno maneja y mas con muchachos que todo el tiempo
viven renovando su forma de aprender y de ver las cosas. Y si quisiera decir algo, y es
que hace falta fortalecer el apoyo postgradual para los docentes e incentivar que
continden con beneficios econdmicos o no salariales.

CR: Estoy de acuerdo. Si bien es cierto que se nos ha exigido en nuestro plan de trabajo
que hagamos actividades de extension, de docencia y de investigacion, creo que la
cuestion es como llegar a hacerlas de una mejor manera. Y ahi interviene tanto el deseo
del docente como el interés por apoyarlo de la institucion.

¢ Qué motiva a una mujer a escoger la docencia como su profesion?

MH: Mire que como uno mujer docente se auto-motiva, si puede decirsele asi, para
trabajar en condiciones dificiles en cuanto al aspecto contractual y salarial. Ahora,
imaginese lo que nosotras podriamos hacer si se apoyara aun mas. Yo creo, que una
mujer decide ser docente porque en ella existe un deseo por aportar a la sociedad, por
pensar en las personas. Y desde luego como venimos diciéndolo puede ser atribuido a su
acercamiento a lo humano y a lo social.

NH: Yo pienso muy parecido, el hecho de elegir esta profesion implica que se tengan que
hacer algunos sacrificios, en temas de horarios y estabilidad por ejemplo. O si hablamos
de lo pablico ain mas. Pero uno siente un gran compromiso y deseo por brindar a otros el
conocimiento y la experiencia que uno ha tenido, como esa pasién por la educacion, y
también por incentivar a otras generaciones de mujeres a que alcancen los logros que
nosotras no.

MQ: En mi opinion personal, creo que se elige la docencia y mas la universitaria porque
exige mucho de tu propio desarrollo personal. Es lo que hemos hablado sobre la
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formacion vy la actualizacion, que posiblemente en otras profesiones no sea tan exigente.
Entonces lo que hace la docencia es que crezcas mucho mas.

NR: Si yo también pienso que es parte y parte, 0 sea tanto de lo profesional como del
interés por ayudar a los muchachos en algo que uno puede que ya vivio.

CR: Con lo que decia el profe, si bien uno crece como docente y profesional, este trabajo
uno también lo escoge por el contacto con otros. Entonces también podriamos hablar de
que existe de nuevo una preocupacion por lo humano.

¢ Qué desmotiva a una mujer docente?

NH: Acé yo creo que nos extendemos media hora, no mentiras. Bueno pues mire que
para quienes llevamos tanto tiempo en la Institucién si consideramos que existe cierto
descuido en cuanto al bienestar de los docentes en general. No se tiene claro de quien es
la responsabilidad, no siendo eso lo mas importante, sino que no se reconoce lo que el
docente hace, no se le integra a la familia, que muchas veces termina siendo la
motivacion de nosotras. Entonces son muchas cosas, y a parte le agregamos el hecho de
que se han acortados los contratos y de que para los ocasionales se les paga distinto.

MH: Yo creo que ya respondi una pregunta similar al respecto y me tome mi tiempo.
Pero basicamente son dos temas lo que los desmotiva a uno. En el tema del Bienestar, si
lo que la motiva es su actualizacion y formacién pos gradual, acé ese apoyo es tenue y no
acorde a la profesion de cada cual. Y segundo, lo relegado que esta el docente en cuando
a condiciones locativas minimas para desarrollar el trabajo y también en cuanto al
descuido en programas de salud preventiva.

CR: Si, es realmente desmotivante el hecho que muchas veces se privilegie el &area
administrativa, y no quiero con esto decir que sea malo que se les preste atencion. Pero si,
que exista cierta igual en cuanto a la ponderacion de temas de salario emocional o
incentivos para lo misional que es el docente y que vemos desde hace mucho que parece
fuera de estos temas.

NR: Este tema lo trabajamos hace poco en unas mesas de trabajo con los administrativos
y docentes, ah y con los directivos. De ahi salié que lo que mas desmotiva a un docente
son su contrato, su pago y el reconocimiento. También se habl6 de integrar a la familia,
que uno comprende que es dificil pero se puede hacer una actividad al semestre al
respecto.

MQ: Si, en realidad nosotros contamos con un buen ambiente laboral y las comodidades
relatadas por mi compafiera en temas de condiciones para trabajar. Pero si hace falta que
eso se replique en otras facultades. Por ejemplo temas de clima organizacional ve uno
gue hacen falta mucho en unos programas.
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GRUPO FOCAL N° 2
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES, HUMANIDADES Y CIENCIAS
POLITICAS

DATOS PARTICIPANTES

PARTICIPANTES GENERO EDAD ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

SN F 47 ANOS 3 ANOS
AB F 30 ANOS 2 ANOS
AR F 43 ANOS 2 ANOS
HL F 48 ANOS 6 MESES
GO F 41 ANOS 13 ANOS

Parrafo introductorio: Hace poco se posesiond como rectora de la Universidad
Nacional de Colombia, Dolly Montoya, siendo la Unica mujer en 150 afios en ocupar
este cargo. ¢Qué opinan ustedes de este hecho? Teniendo en cuenta el ejemplo de la
Dra. Levi ¢qué creen que identifica a una mujer como docente?

SN: Pues yo me entere hasta hace poquito de que ella la rectora de la Universidad debido
a unos problemas que surgieron con el programa de ser pilo paga. Entonces, la
entrevistaron a ella y me parece que no solo por el hecho de ser mujer, sino que es una
mujer que expresa claramente sus ideas en su parte profesional. Y pues me parece una
buena idea porgue nosotras las mujeres a diferencia de los hombres siempre tenemos una
mayor capacidad de trabajo y de enfrentar los retos como vienen sin buscar soluciones
ambiguas, aunque pues hay hombres que lo han hecho bien. Pero yo pienso que si fue
muy buena y acertada decision que se le diera la oportunidad a una mujer. Y que al
momento lo ha hecho bien porque la mayoria de estudiantes pues han recibido con agrado
su nombramiento.

AB: La verdad es dificil ver que una mujer llegue a un cargo tan alto a pesar que estamos
en la época del postmodernismo y eso. Pues por lo general los hombres son los que estan
mas en esos cargos. La verdad fue una celebracion, hasta en el whatsapp mandaron
porque es muy bueno que dejen que una mujer, dejen porque tenemos las capacidades. Y
que se den cuenta que al fin al cabo hay mucho problemas, y que estan tratando de
sacarla adelante con todo lo que se les viene encima.

HL.: Estoy de acuerdo que es un acierto que esta mujer haya logrado llegar a este cargo, y
que me da pie, decia mi compafiera que las mujeres somos de retos, de buscar soluciones
pero agrego que no llegamos a destruir todo lo que se ha hecho, sino a construir sobre lo
que se ha hecho. Que me parece que siempre es una falla en casi todos los ambitos que
hay liderazgo, se llega a destruir todo y eso no debe ser asi, se debe construir sobre lo que
estd. Me parece que es una persona que tiene mirada a largo plazo, que no llega tal cual
pafito de agua tibia, sino realmente a brindar soluciones a largo plazo.

¢ Qué factores individuales llevan a una mujer-docente a ocupar ese cargo?

SN: Lo primero que uno necesita es enamorarse de eso, de la docencia. Nosotros los seres
humanos cuando nos enamoramos de algo no nos importan los retos, las barreras, los
obstaculos siempre los vencemos. Entonces lo importante es eso que nos enamoremos de
ese rol. Después de eso que un se ha enamorado de ese rol, yo pienso que lo mas
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importante es tener la preparacion para ir mas alla de lo que uno piensa que le puede
esperar. Ademas con los cambios que tiene la juventud, que es ante quienes uno se va a
presentar. Entonces ellos ante cualquier evento le van salir a uno con cualquier cosa.
Entonces uno estar como preparado frente a esos retos y eso necesariamente requiere de
una preparacion de todos los campo de la persona, de la mujer que se vaya a enfrentar a
esto. Pro lo importante es como el amor que nosotras las mujeres le sabemos entregar a
todo esto, que eso es propio de la mujer la maternidad, el amor.

GO: O sea no perder como ese sentido humano que va enfocado hacia los valores, hacia
el respeto al llegar un cargo tal alto, donde se pueda desarrollar y ver las capacidades que
tenga. Porque a veces por ser mujer, si hay una contratacion miran si tiene noventa,
sesenta, noventa y la contratan; pero no miran la capacidad intelectual que debe llegar a
tener y a desempefiarse mejor de pronto mejor que un hombre. Sin decir que la mujer es
mejor que el hombre, sino que las mujeres también tenemos la capacidad de llegar a esos
cargos, porque son supuestamente muy fuertes.

AR: Totalmente con todas. Necesita que tenga mucha vocacion. Comparto totalmente la
opinion de mi compafiera, que nosotros no llegamos a destruir sino a construir. Los
hombres por naturaleza son muy competitivos, entonces si yo veo que la persona hizo o
tiene una maestria, entonces yo me voy contra ella porque me siento mal. O porque la
profesora estda haciendo algo bien, tengo que dafidrselo y pisotearselo, simplemente
porque Yo no lo hice durante tanto tiempo y esta si lo hizo. Entonces esa parte me parece
terrible. Trabajamos en equipo, construimos sobre lo que hay. Mientras un hombre no, le
da rabia y le da envidia, entonces dice: “esta est4 saliendo, estd sobresaliendo entonces yo
tengo que pisotearle el trabajo”.

¢Qué factores externos pueden ayudar a una mujer-docente a tener cargos de
direccion?

SN: Pues yo pienso que cuando ya la mujer docente llega a un cargo directivo esta en un
cargo directivo en el que no piensa en la maternidad. Porque uno no va llegar a ser
directiva de la universidad a los 28-30 afios. Entonces uno ya no esta preocupado que el
nifio, que quién me lo saca al jardin, que quién me lo saca al colegio. Yo pienso que
estamos en un proceso de madurez que ya no tenemos esos tropiezos. Pero ya frente a la
mujer docente que inicia su carrera y su formacion como docente, si el Estado olvida
quién los trajo al mundo. Entonces hay circunstancias que no las ayuda, cuantas docentes
tienen hijos que no tienen ni siquiera donde dejarlos, entonces deberian pensar en una
guarderia para los hijos de mis docentes. Por ejemplo, aca en la Universidad deberia
haber una guarderia. Cuantos docentes tienen hijos que les toca dejarlos. Si es una
Universidad que tiene carreras de licenciatura, piense en una escuela primaria, cierto.
Entonces es ahi donde se va truncando, se va truncando. Por eso es que los que siempre
alcanzan a llegar a esos cargos son los hombres. Porque como ellos ni se preocupan de
darle la teta a la nifia, ni bafarla, nada de eso. Porque eso le toca es a la mujer por
naturaleza. Es decir yo creo que de diez, medio hombre hace eso, nada mas. En cambio a
uno le toca ser mama, esposa, hija, tia, de todo. En mi caso ya abuela, jovencitica eso si.
Entonces se truncan esas posibilidades. Entonces por ejemplo, ella en el caso de la rectora
de la Universidad Nacional ella ya debe estar pensando es en sus nietos. Entonces ya
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cuando uno ya llega ese estadio de su vida, uno los ama y los adora pero la
responsabilidad no es de uno. Entonces ya el apoyo de pronto seria en que los programas
que se realicen pues se los ayuden a hacerlos efectivos, esa seria como el apoyo. Ese es
un apoyo de caracter institucional.

AB: A mi una vez en una entrevista de trabajo, lo primero que me dijeron es que ““;piensa
tener hijos?” y yo “pues por ahora no”, “a bueno porque si piensa tenerlos no la vamos a
contratar”. Entonces pienso que lo que dice la profe es verdad. Y hablando un poquito de
la experiencia de la coordinacion, el trabajo es muy fuerte. Yo no tendria tiempo para un
nifio. Hay dias que no almorzamos, voy a la casa a dormir y ya. Entonces, como que ese
tipo de trabajos hace que el tiempo sea diferente. Hay que pensar en varios proyectos.
AR: Bueno yo queria comentar entre otras cosas, experiencias de vida. Yo estoy
totalmente de acuerdo con ellas, y mas por que hablo en nombre mio porque yo soy
mama@, mi bebé tiene ocho meses. Pero pues gracias a Dios, yo he tenido la fortuna de que
mi hijo nunca ha sido como inconveniente para mi trabajo, jamas. De hecho, desde que el
esta las cosas se han dado como mas féacil para mi. Gracias también eso ha sido porque
he contado con el apoyo de gente buena que ha estado a mi lado y que nunca me ha
dejado, si de pronto eso también hace que uno siga y pues que el hecho de ser mama
cuente con un respaldo. Pero también estoy totalmente con ellas, porque también es
cierto. Yo amo mi trabajo mi papel de docente hasta ahi, pero tampoco me imagino en un
cargo directivo. No en este momento de mi vida, porque soy feliz siendo docente, porque
amo lo que hago. Pero también eso hace que uno sea mas organizada. El hecho de que td
tengas varias responsabilidades hace que tu tengas que organizar tu tiempo, o lo
organizas o lo organizas. Y creo que es una ventaja por encima de los hombres, porque
mientras td organizas ta tiempo td sabes qué tienes que hacer, como Yy cuando lo tienes
que hacer. Mientras que un hombre pues sabe que no tiene mayor responsabilidad, que lo
hace cuando quiere, cuando puede. Entonces yo creo que esa es una ventaja.

SN: Con lo Gnico que son organizados son con los hijos, porque saben donde los hacen.

Por lo que estamos hablando existen méas obstaculos que factores que motivan a una
mujer-docente a llegar a esos cargos. ¢Qué creen que la motiva a pesar de tantas
dificultades?

SN: Pues yo pienso que el querer salir adelante y tener una motivacién que ve uno todos
los dias, que son sus hijos. Y cuando uno no tiene hijos, pues la motivacion es salir
adelante por uno mismo. Ese es el amor propio que muchos perdernos o que muchos no
hemos encontrado. Pero cuando uno se quiere y uno quiere salir adelante asi sea uno
viudo, soltero, casado, con hijos, sin hijos; pero desde que tl quieras salir adelante, tu
sales adelante.

AB: Yo creo que creer profesionalmente y lastimosamente el dinero. Hay que pensarlo
también. Si yo quiero seguir ganandome siempre el minino pues no voy a querer hacer
més, y me quedo ahi estancada. Pero si yo sé que para ganar mas, tengo que crecer
profesionalmente y llegar hasta un cargo como ese para poder un salario donde yo pueda
vivir tranquila y llegar a un suefio o un propdsito y si no pues me quedo con el minimo.
Porque lastimosamente ese es uno de los cargos que mas ingresos tiene.
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¢ Existe algo externo con lo que se les motive a llegar a esos cargos?
SN: Nada. Ninguno.

AB: Nada

AR: Por aca de eso no hay mucho.

¢ Qué capacidad debe desarrollar una mujer docente para llegar a ese cargo?

AB: Liderazgo, conocimientos del tema y saber trabajar en equipo.

HL: Lo que decian en la pregunta anterior, eso hace que se vuelva méas un reto, porque
desde que sea en las aulas y méas a finales del semestre pasado y principios de este, se ha
demostrado las idénticas habilidades o superiores con respecto a la poblacion masculina,
eso hace que uno quiera enfrentar a hacer cosas diferentes. Tipicamente se ha demostrado
en este pais que cuando una mujer llega a un cargo gerencial, de alta gerencia puede ser
en una empresa 0 un directivo de una Universidad como la que mencionamos, los
presupuestos son menores que los que se le entregan a un hombre. Y normalmente la
gente que la acompafia es menor en nimero. O sea que los recursos normalmente son
recortados cuando es una mujer cuando lo asume.

GO: No hay un reconocimiento asi muy tangible porque siempre se tiene como el
distintivo de que el hombre puede ser mejor que la mujer. En deportes, yo dicto deportes
y es complicado porque casi siempre ellos esperan tener un profesor en deportes, un
hombre. Que porque el hombre es fuerte. Y ellos se han acoplado a la profe mujer en
deportes, porque no es que yo sea brusca pero si hay un caracter impuesto en la clase.
Entonces ellos ya entendieron que no es hombre o mujer, sino las capacidades para dirigir
una clase. Ese sentido de sobresalir en lo que se hace, ese el querer. Pero asi un incentivo
externo, uy no antes es como al contrario. Como que esta en la mira, y se ve en la mira 'y
coémo hizo para llegar. Se ven los peros. No por sus habilidades y sus medios sino por
medios de faldas. No hay como ese reconocimiento de la capacidad que una mujer tiene
para llegar a esos cargos. Porque todas estamos con las capacidades para ser lideres en un
cargos administrativos.

Parrafo Introductorio: Ademas de rectora, Dolly Montoya es la ampliamente
reconocida en el ambito de la investigacion, siendo fundadora del Instituto de
Biotecnologia de la Universidad Nacional de Colombia y directora del Grupo de
Bioprocesos y Bioprospeccion de esa institucion, siendo su prioridad el
conocimiento cientifico en desarrollos tecnologicos Utiles para los colombianos.
Nuevamente ¢qué opinan ustedes de esta mujer-docente?

GO: Yo creo que es un logro muy grande. Es dificil realizar investigacion en la
Universidad publica, vincularse a un grupo o sacar adelante un proyecto y ahora ella que
saco adelante todo un instituto es de admirar.

HL: Concuerdo. Como deciamos en los puntos anteriores debio necesitar mucho tiempo,
esfuerzo y me imagino su lucha por los recursos. Entonces todo eso hace primero que sea
mas meritorio y segundo que se vea como el esfuerzo que tiene que hacerse para llegar
hasta ese nivel en investigacion
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¢ Cudles son los factores individuales que pueden llevar a una mujer-docente a
participar un proyecto de investigacion o a dirigirlo?

AB: Bueno yo creo que es que solo por el hecho de ser docente, nosotros todo el tiempo
nos estamos evaluandonos nosotros mismos y de los proyectos de investigacion,
queremos saber o indagar mas sobre diversos temas. Sin embargo, pues lastimosamente
yo creo que ahi si ni porque sea hombre o mujer, pues lastimosamente en Colombia no es
bien paga, no hay recursos. Entonces como desmotivante y la gente deja de hacer cosas
por eso. Es investigacion entonces tu quieres hacer una ponencia y la ponencia vale, y
nadie te ayuda. Entonces t0 dejas de ir a este tipo de eventos porque si tu tienes hijos o
tienes la casa entonces involucras es el dinero y no otra cosa. Yo pienso que a veces €s
muy complicado hacer investigacion en Colombia porque no hay recursos y apoyo del
mismo Gobierno para poder hacer investigacion. Que rico ser como en algunos paises,
que haces investigacion y tienes al menos bonos, no sé, algo que te ayude a hacer
investigacion. Entonces por ejemplo nosotras estamos en un proyecto de investigacion y
nos toca con las ufias o invertir de nuestro propio dinero.

SN: Yo pienso lo mismo. Yo digo que Colombia es un estado que estd dormido en la
investigacion. Es decir, para nosotros la investigacion es algo novedoso, di ti de hace
algunos 10 afos. Y nos llevan los paises europeos afios luz en la investigacion. Acéa dicen
una investigacion y eso como qué es. Porque el mismo Estado ni siquiera ha dado los
mecanismos necesarios. Por ejemplo, Colciencias que es el que se dedica ahi, es el que
catapulta todo lo que tiene que ver con todo lo que tiene que ver con la Investigacion. Era
una entidad del Estado comun y corriente, eso nadie le ponia atencion, ni presupuesto le
daban. Ya cuando hace mas o menos diez afios empiezan a hablar de lo que es en realidad
investigacion, entonces el Estado dice dejémoslo de que sea un érgano asi bobo, y
volvamoslo un departamento administrativo. Entonces ya tiene una categoria de
planeacion, desde el DANE desde la presidencia, y lo dejan ahi y le van dando
presupuesto. Pero si lo vemos hacia atras todas las instituciones cientificas que se
dedicaban a la investigacidn tenian que cerrar porque el Estado no les daba plata. Por
ejemplo Elikn Patarroyo, el lo manifesté muchas veces trabajando en Colciencias no
daban plata. ElI Estado no le interesa que sus administrados investiguen porque se les
pueden salir de las manos. Esperar a ver las nuevas politicas de la nueva ministra de
educacion frente a lo que es la investigacién y la innovacién. Ya teniendo en cuenta que
es un departamento administrativo que esta a la par con un Ministerio. Pero en Colombia
no les interesa dar palta para eso.

¢Qué capacidades debe desarrollar una mujer docente para poder ser
investigadora?

AB: Deber ser inquieta, no quedarse con lo que se limita al aula, sino ir mas ala.

AR: Yo creo curiosa y tener capacidad critica de cuestionarse todas las cosas.

SN: Inteligente, pues todas las mujeres somos inteligentes, pero pues ademas desarrollar
la capacidad de ser organizada y observadora. Una mujer puede darle muchisimas cosas
a un proyecto de investigacion: organizacién. Es decir uno es organizada, en ese aspecto
los hombres no lo son.

AR: Yo también pienso que la objetividad.
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SN: Mira si uno se pone a mirar desde la Constitucion incluso del 91, que han surgido
muchisimos grupos de mujeres defendiendo sus derechos, y se han logrado varias cosas.
Dentro de esas cosas, la participacion de cargos directivos del Estado que ya es un
porcentaje minimo y que eso es un gran logro. Ademas de eso y partiendo de la misma
Carta Politica, que nosotras tenemos un articulo propio para nosotras, que es el derecho
de las mujeres. Entonces partiendo de ahi ya hemos por fin obtenido logros, diciendo
indiscutiblemente que el primero fue cuando nosotras pudimos votar. Porque antes ni
siquiera podiamos votar. Pero yo pienso que eso ha sido un elemento mas de la historia y
de la cronologia. Entonces antes nuestros padres o los padres de nuestros abuelos o
bisabuelos, lo Unico que les importaba era que usted pudiera casarse con alguien que
pudiera hacerse cargo de usted. Y entonces yo le dejo ahi como para que la mantenga,
entonces era la dote. Entonces nosotras ni siquiera éramos tratadas como un bien mueble,
porque a ellos se les limpiaba, se les arregalaba. En cambio a las mujeres, éramos tratadas
como un objeto inanimado. Ya cuando empieza la defensa de los derechos, que ya en
Colombia nos dejaron votar, ya nuestros bienes podian ir en cabeza de nosotras. Luego
ese estipido “de”, que usted era “de” y que con la historia se fue quitando. Entonces yo
pienso que a lo largo de la historia la capacidad de la mujer le ha demostrado a los
hombres que nosotros somos, digamos que iguales para no herir susceptibilidades.

¢A qué capacidades se refiere?

SN: Vaya usted pongale a un hombre a tener un hijo. Es decir, la capacidad de resistencia
del dolor, no la tiene un hombre. Si al hombre le da una gripa y se hecha a la cama, le
duele la cabeza no ha comido. La capacidad de sacrificio. Usted tiene encima de la mesa
de su comedor dos panes y tiene dos hijos. Si usted esta sola le dice al hijo “coja usted un
pan y al otro hijo coja el otro”. Si esté el papa ¢l dice: “yo me como éste, y ustedes el otro
y la mama que no coma”. Es el espiritu de sacrificio que solamente lo hace la maméa
porque es que uno los tuvo en la barriga, lo sufrid. La organizacion, entonces uno le dice
al hijo “se tiene que levantar y hacer las tareas”, y el otro le dice “eso no haga tareas,
camine a jugar futbol”. Entonces son muchisimas las capacidades de la mujer. Yo no sé
si han visto al comediante, Andrés Lépez dice que la mujer es la Unica que tiene la
capacidad de hacer veinte cosas al tiempo. Entonces con el chino acd, va comiendo, va
barriendo.

AR: Somos multitareas.

SN: Si, y eso lo demostramos también en nuestra labor docente.

En ese sentido ¢qué proyectos de investigacion conocen en donde participe o dirija una
mujer?

AB: Nosotras tenemos dos. En el area de Inglés. EI macroproyecto esta siendo dirigido
por el area de Ingles y s6lo somos mujeres. Humanidades e inglés siempre somos
mayoria de mujeres. En Ingles somos mayoria en cuanto todo lado, creo. Por ejemplo en
Fusa creo que ganamos las mujeres, en Fusa hay mas mujeres profesoras en Ingles. Y por
ejemplo, los dos proyectos del area, yo tengo uno a cargo y hay otra profe que tiene otro
acé.

SN: En Humanidades, también hay mas mujeres. Muchisimas mas.
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¢ Qué diferencia a una mujer investigadora de una mujer-docente que no lo es?

AB: Pues es que depende. Por ejemplo con respecto a los hombres. Lo que yo decia a
ellos he sentido que con ellos tengo que darles las tareas o sino no las hacen. Venga hay
que hacer estd encuesta a los estudiantes tales. Pero dicen a qué hora y la quejadera. En
cambio ta le dices a una mujer y dice listo, para qué dia u hora y lo hace. Entonces que
nosotras somos mas organizadas y cumplimos la meta mas rapido. Y dos las mujeres
investigadoras somos menos perezosas, SOmos Mas activas.

AR: Con respecto a eso, y saliéndome un poco del tema. Yo considero que hay mujeres
que con sus hogares o con sus familias, han logrado ejercer buenos cargos gracias a que
han dado con ese tipo de hombres medio flojitos, que prefieren estar como en casita, que
prefieren apoyar a la mujer antes que ir a retar a la mujer. Porque yo veo que ella es como
mMas capaz.

SM: Es que uno mira las estadisticas y entonces la mayoria de mujeres emprendedoras,
exitosas e inteligentes estan solas. Porque a los hombres les da miedo enfrentarse a un
tipo de mujer asi. Entonces uno no los enamora, sino los asusta.

AB: No, y aparte en nuestra sociedad tan machista. No sé si han visto una pelicula que se
llama “Pasante de Moda”. Ella es la jefe de la super empresa y el esposo es el que cuida
la nifia y todo el mundo le dice “uy en serio, usted es el que se va a quedar ahi”.

Parrafo Introductorio: En un estudio realizado en México se hallé que pese a que las
docentes mujeres del departamento de Ciencias de la Informacién tenian un mejor
desempefio general en procesos de seleccion, algunas facultades elegian a docentes
hombres con menores puntuaciones ¢a qué cree que se debe esto?

HL: Pues yo creo que aca hay mas machismo. En esta Universidad uno si siente mas el
machismo.

SN: Si es mas cultural. Porque en Boyaca es mas.

HL: Yo por ejemplo lo senti cuando llegue que los profesores de planta eran hombres.
Entonces tiene que reemplazarme, porque vamos a una capacitacion, pero como si yo
tengo clase, pues hace las tres clases porque nosotros vamos a la capacitacion. Entonces
era como a darme ordenes, pero si mi jefe directo no me da 6rdenes y estos qué. Entonces
el machismo acé es demasiado evidente. Esta llego nueva y es mujer, entonces.

AB: En mi caso, vengo buscandola, entonces, es que es la coordinadora y es como que se
sorprende. En cambio cuando estaba el coordinador, hay si el coordinador. Como que
creen gque uno no puede llegar a esos cargos.

¢Con qué situaciones de la labor como mujer docente podria relacionarse este
hecho?

HL: Pues el hombre tendra unos parametros y la mujer tendra otros Me imagino yo. Por
ejemplo yo trabaje de coordinadora en la Distrital, ahora que nombraban, y éramos todas
coordinadoras, siete coordinadoras. La jefe busco solo mujeres y éramos solo
coordinadoras. Eso también es formacion, eso es personalidad, depende de los intereses.
De pronto una mujer dira esta no porque de pronto es mas alta que yo, mas alta, mas
flaca. Pero obviamente tendran parametros diferentes.
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AB: Pues para mi en mi caso, yo creeria que uno busca que sea muy profesional a la hora
de seleccion. Y pues lastimosamente, nuestra Universidad estd ubicada en lugares donde
es muy dificil conseguir profesionales buenos. Entonces a veces es mas por la busqueda y
en lo que uno medio encuentre, y en lo que pueda hacer, moverse. Porque aqui es mas
dificil conseguir los docentes. Por ejemplo, Ubaté casi me enloquezco porque quién va
hasta alla. Entonces es en parte también, si llega un hombre o mujer lo importante es que
sea buen profesional, en nuestro caso que cumpla el perfil y pues que se vaya hasta alla.
SN: Yo también pienso lo mismo. Tanto como el que selecciona, como los que van a ser
seleccionados, es independiente de si es hombre o mujer. Porque a uno lo que le interesa
es un bienestar de caracter general. Lo que dice la profe es verdad. Entonces si uno en
una plaza como Ubaté, si es que alla no llega nadie, el que llegue desde que cumpla el
perfil, listo. Uno no se pone a pensar si es hombre o mujer. Claro que si fueran todas
mujeres, seria perfecto.

¢ De qué depende el ingreso de una mujer docente a un programa académico?
AB: Lo que te deciamos. Uno que cumpla el perfil, que sea profesional y que pueda
Ilegar a la sede donde esta ubicada. Pero eso aplica tanto a hombre como mujer.

¢ Como se pueden evitar o superar situaciones de discriminacion de género?

AR: Yo pienso que va en uno en lo profesional y lo comprometido que se esta con la
Universidad. Uno debe procurar buscar el mejor o la mejor docente, él o la que se
acerque mas al perfil deseado.

GO: Si, yo creo que es asi. O sea hay actitudes machistas pero en ese ingreso a los
programas por lo que han dicho mis compafieras creo que no se ve. Porque se procura es
contratar a la persona que sea idénea para dictar un nucleo tematico y a la que se le
facilite llegar a su lugar de trabajo, y en eso no se piensa en el género. Entonces eso lo
hace mas neutral y objetivo.

¢ Quiénes podrian ser los responsables de que se presenten estas situaciones?

AB: Bueno pues aqui no se da porque la Universidad se apega a unos perfiles, entonces
uno busca a esas personas que cumplan ese perfil.

AR: Yo creo que los responsables son primero las directivas, ellos marcan un rumbo.
Segundo, las mismas facultades que establecen esos perfiles y criterios de seleccion. Y
por Gltimo los coordinadores y su formacion y ética profesional para seleccionar al mejor
o0 a la mejor.

Parrafo Introductorio: La primera persona de la historia en lograr la hazafa de
recibir un doble Nobel fue la polaca Marie Curie, laureada primero en Fisica v,
mas tarde, en Quimica. Pese a ello, en una de esas dos oportunidades, no fue
nominada sino hasta que intervino otro candidato a ese reconocimiento ¢Qué opina
de ese suceso?

AB: Por ejemplo en mi caso mis abuelos fueron casados. Mi abuela conoci6 al esposo el
dia de matrimonio. Yo pienso que antes era cultural. Las mujeres no tenian ni voz ni
voto, y si hablaban era pufio, patada y de todo. Porque mis abuela la conoci y me contaba.
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Donde la mujer dijera algo, tome su cachetada para que no hable. Entonces eso era muy
cultural, es mas aun hay culturas donde la mujer no existe.

SN: Yo pienso que es dificil que el hombre reconozca que hay una mujer que de pronto
tiene las capacidades que la puedan llevar a un premio de estos. Entonces si no la
postularon los del Comité Organizador del Nobel fue por algo, porque para ellos es dificil
creer que una mujer de pronto sea mas inteligente que ellos.

¢En la Universidad han tenido la oportunidad de ver alguna situacion similar?

SN: No, aca no premian a las mujeres. Ni siquiera nos lo ofrecen. Pero si dijeran quién
quiera lavar la loza, hay si minimo las mujeres.

AB: Sabes qué es lo que pasa también, que es lo que falta un poquito. Yo sé que es
nuestro trabajo, pero de verdad que uno a veces se desgasta mucho y como
agradecimiento a nuestro trabajo. Pues es que uno a veces saca muchos proyectos y pues
si era mi trabajo. Pero como, no como agradecimiento sino reconocimiento de las cosas.
SN: Yo pienso que el reconocimiento no sea dirigido solamente a la mujer. Es que la
Universidad no reconoce a nadie. No hay de pronto si hay un programa de capacitacion o
estimulos que eso determina la ley, pero es para su personal administrativo. Pero que uno
diga venga vamos a sacar en una cartelera al mejor o a la mejor docente, nunca. Es decir,
usted tiene 4.5 meses de contrato, viene empieza, termina, hasta luego y que le vaya bien.
Pero nunca se ha incentivado esa parte afectiva. Hasta ahora en el area de Humanidades
vamos a hacer esos reconocimientos.

AB: Pero no, si hace falta reconocimiento de todo lo que se hace. Sino que a veces la
gente siempre ve lo mano. Uno puede hacer veinte cosas buena y una mala.

GO: Yo creo que si existieran esos reconocimientos, existiria mas sentido de pertenencia
en la Universidad. Porque yo llevo aca desde el 2001, después que me gradué de la
Universidad. Y en la parte deportiva me he destacado muchisimo, porque jugaba
voleibol entre estudiante-docente. Y ni siquiera cuando fui estudiante tuve un
reconocimiento de tener una beca porque era la mejor jugadora, nuca lo tuve. Y he estado
acd y sigo acé es como por ese sentido, porque soy de acd y es mi Universidad, pero
nunca he recibido un reconocimiento. En la parte laboral como docente, se han hecho
actividades que han sacado la cara un poquito por el area de Humanidades, porque ya
ahorita que los cambios se dan se han visto mejorar. Pero reconocimiento hacia los
docentes, no los hay. Entonces tenemos ese sentido de pertenencia y ese querer estar
porque nos nace realmente.

AR: Pero el error si se lo sefialan a uno. Por ejemplo hacen veinte exdmenes, y uno salia
mal, le dan duro a ese examen. Entonces esa parte si se puede mejorar.

¢ Qué obstaculiza y facilita el reconocimiento como mujer-docente?

SN: Yo pienso que son varios aspectos. Primero, estamos en una entidad publica,
entonces la disponibilidad presupuestal, eso es lo primero, no hay plata. Segundo, la
iniciativa que nazca de las directivas de la Universidad de la Universidad, de la Rectoria,
de la Vicerrectoria Académica, de la Vicerrectoria Administrativa, es decir, como que
establezcan un programa de estimulos para sus docentes. Y que esos estimulos sean
tangibles. Porque no es un correo de que vea lo felicito porque usted fue el mejor
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calificado, no, es decir que se vea y que la gente sepa que los mejores docentes de la
Universidad son las mujeres.

AR: Es que algo tan sencillo como en el cumpleafios. Que la secretaria le mandara un
correo 0 una tarjetica. En las otras Universidades le mandan a uno un mensaje. Pero si
fuera una rectora nos mandaria una rosita.

AB: Mi banco me manda mensajito, pero la Universidad no.

HL: Pero porque miren que lo que hemos mencionado no requiere presupuesto. Se puede
estructurar un programa de formacion, que es un tangible, que ni siquiera le cueste
porque es buscando talentos dentro de la misma Universidad que puedan servicio a la
Universidad. O sea que yo piense falta innovacion y de buscar alternativas. O que
Bienestar diga hay que hacer esto.

SN: Pero lo que pasa es que ese Bienestar es el Bienestar Laboral o no sé.

¢ Qué reconocimientos conoce usted a la labor como mujer-docente y quién los
organiza?

SN: De acéd no pero de afuera si. Yo trabaje con la policia nacional, con la escuela
provincial del Sumapaz, fui instructora de ellos. A mi me condecoraron dos veces.
Incluso yo les mostraba una condecoracion que es muy linda. Y ellos me condecoraron
alla por los aportes. Y es una ceremonia que uno no olvida en su vida, porque es ir alld y
entonces le entregan el distintivo y demas. En la Universidad INCA que yo fui docente de
alla varias veces a través de una cartica que le envian por haber tenido la mejor
calificacion docente. Entonces uno como que se alegra. Pero aqui ni la calificacion se la
daban a uno. Porgue yo primero empecé a ser docente y de verdad ni siquiera se la daban
a uno. Entonces eso, uno decia a lo mejor perdi.

AB: Yo una vez trabaje en un colegio de monjas y la verdad no habia mucho dinero pues
porque los asuntos de monjas...

SN: Son tacafias.

AB: Si las monjitas son austeras. Pero las monjitas a veces en la evaluacion docente a los
mejores imprimian. Es que no tiene que ser el super premio. Imprimian a color
“felicitaciones por tu labor docente, tus estudiantes te valoran muy bien” y le daban a uno
el certificado impreso a color 0 a blanco y negro. Algo asi hace falta. pues cuando se
podia las monjitas nos daban, no eran las stper onces pero nos daban un café con pan
como de felicitacion. Es que hay muchas cosas que no necesitan dinero, porque y he
trabajado en lugares donde no hay dinero pero se buscan los medios. Y yo creo que hace
falta eso, buscar los medios.

SN: Incluso entre mas humilde sea lo que se da, uno mas lo valora.

AR: Maés significativo. Incluso el reconocimiento pablico, yo por lo menos trabaje en un
colegio publico. Yo hice un festival de la cancion en ingles provincial, habia varios
municipios ahi. El alcalde tomo la voceria, me paso al frente y me hizo el
reconocimiento. Tal vez no tenia la certificacidn, pero fue un reconocimiento publico que
para mi no fue valioso.
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¢ Como afecta en su labor de mujer-docente recibir o no un reconocimiento por su
trabajo?

AB: Yo creo que independientemente de no recibir reconocimientos lo que motiva a una
mujer docente acé en la Universidad es la vocacion.

AR: Es que es el gusto por lo que se hace, cuando ama lo que se hace, uno lo hace porque
quiere porgue le nace hacerlo.

SN: Si y eso es una cualidad innata y nace innata de las mujeres. Uno como que nace con
eso y como que se le facilita. Es el amor que uno dice si, esto es lo que me gusta. Incluso
uno a veces dice que es que en Colombia lo méas desagradecido es ser educador y 1o mas
mal pago en Colombia es ser educador. Uno sigue y sigue porque eso es vocacion.
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GRUPO FOCAL N° 3
FACULTAD DE CIENCIAS AGROPECUARIAS

DATOS PARTICIPANTES

PARTICIPANTES GENERO EDAD ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

KM F 35 ANOS 1.5 ANOS
IM F 35 ANOS 8 ANOS
GC M 34 ANOS 3 ANOS
SP M 33 ANOS 6 MESES
DM M 31 ANOS 5 ANOS
JG M 32 ANOS 6 MESES

Parrafo introductorio: Hace poco se posesiond como rectora de la Universidad
Nacional de Colombia, Dolly Montoya, siendo la Unica mujer en 150 afios en ocupar
este cargo. ¢Qué opinan ustedes de este hecho? Teniendo en cuenta el ejemplo de la
Dra. Levi ¢qué creen que identifica a una mujer como docente?

SP: Digamos que eso ha visibilizado més a la mujer como lider y también pues eso ha
venido con procesos que han surgido desde las Ciencias Humanas, que las mujeres sean
maés beligerantes alld. Y pues basicamente son espacios que se han ganado, basicamente
peleando con profesores que son muy machistas y son muy viejos también, entonces
también influencia eso la edad. Y también han salido casos 0 protocolos para abuso 0
acoso sexual contra las mujeres.

KM: Me parece muy buena y muy importante esa oportunidad que se nos da a
nosotras a ocupar un cargo como un cargo tan alto. No es por nada pero nosotras somos
como mas organizadas y podriamos mejorar cierto punto o ciertas cosas en cuento al
ejemplo que es la Universidad. Entonces me parece importante que se nos dé la
oportunidad. Es un poco dificil la verdad, por el simple hecho de ser mujer. Porque a
pesar de que estamos en un etapa de avance, siempre a nosotras se nos dificulta por
simplemente ser mujer. Entonces todavia estamos en esa etapa como de machismo
todavia, pero entonces es importante que se nos esa oportunidad de poder llegar a un
cargo tan alto y poder demostrarnos y demostrarles que somos capaces de manejar ciertos
cargos.

GC: Yo veo que ese tema es parte del cambio que estamos teniendo como sociedad y es
influencia que tenemos como sociedad. Somos una sociedad como machista, digamoslo
asi, que ha venido teniendo ciertos cambios y ciertas oportunidades en este rol de la
mujer. Me salgo un poco del tema y pongo el ejemplo de acd la decana, nuestra decana
es una mujer. Y lo que es de destacar en las mujeres, es que en muchos aspectos son un
poco mas organizadas, tienden a liderar muchos procesos, un poco digamos mas
organizadas. Entonces me parece importante que haya esa posibilidad y ese cambio. Que
también va de la mano con lo que dice el profe y es el tema de la edad. Es un tema
también como de generacion, nosotros ya somos menos machistas. De pronto los
profesores un poco mas antiguos son mas radicales en el tema del machismo. Y algo que
me parece importante es que para la mujer es un poco mas fuerte esa situacion, porque la
mujer tiene que asumir su rol en el cargo que le corresponda, pero sin dejar su rol en la
sociedad de mujer, o de madre, o de esposa 0 de casa. Entonces es muy fuerte para ella.
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Yo de verdad que en ese aspecto las admiro porque para las mujeres es un poco mas
dificil esa situacion sin embargo la afrontan y la sacan adelante.

DM: Me parece algo importante, porque primero es parecido a la religion, es diferente
tener un dios hombre a un dios que se femenino. Entonces, primero las mujeres la verdad
son mas organizadas o tiene otra metodologia de hacer las cosas. Segunda, ellas pueden
llevar diferentes cosas al mismo tiempo y pueden tener pendientes. Mientras que nosotros
podemos llevar una cosa al tiempo y si nos vamos a otro lugar, pues ya dejamos
descuidado una cosa. Y lo otro es que también tienen un caracter fraternal, o sea no es
solamente exigencia, tienen esa forma de poder hacer transmitir las cosas pero de forma
carifiosa y respetuosa. Y eso es que es muy propio en las mujeres. Digamos que pues con
mis hijos me pasa, yo solo los regafio pero ellos saben que la mama las regafia pero al
mismo tiempo les ofrece esa guia. Entonces por esa parte me parece muy interesante y
estoy de acuerdo que eso sea asi.

JG: Yo pienso que esa eleccidon de la Rectora es trascendental. Si tuviéramos un chip
totalmente diferente eso seria una noticia natural. Lo exaltamos porque la sociedad, siento
gue no esta preparada para eso. Desde que las mujeres tienen voz y voto, que es algo que
me parece totalmente ridiculo, porque como seres humanos todos los seres humanos
debemos tener derecho a voz y voto. Pero desde ese momento yo vi que la historia se
partié en dos, entonces hay que cambiar ese paradigma de que las mujeres no pueden,
porque quizas nosotros que somos jovenes lo entendemos y lo aceptamos porque es algo
muy cotidiano. Y porque asi es algo natural, que todos tenemos derecho a competir por
un concurso por un cargo directivo, no hay ningun problema. Indudablemente, son
muchos mejores en ese aspecto. Nosotros estamos mucho mas enfocados en una cosa.
Pero es el paradigma de algunas personas que no lo aceptan. Se casaron con el hecho de
que llego a la casa “mujer la comida, mujer la ropa”, eso no deberia ser asi. Desde mi
punto de vista deberia ser algo natural, que ocurra todos los dias. Qué bonito que fuera
asi.

¢ Qué factores individuales llevan a una mujer-docente a ocupar ese cargo?

KM: Yo creeria que la perseverancia. Lo mismo que hablabamos ahorita en la
metodologia que nosotras las mujeres utilizamos para poder llegar a un cargo tan alto.
Como las ganas de hacer la diferencia, de hacer algo muy bueno gque se nos reconozca,
que se nos aplauda.

JG: La disciplina.

GC: Si, la disciplina. Y lo otro que me parece importante es como esa forma de no
rendirse, de que a pesar de las adversidades que se le presentan pueden continuar,
continuar y continuar. Ser perseverantes hasta llegar a ese punto.

JG: Yo también creo gue la constancia.

SP: Lo que yo tengo entendido es que la Dra. Dolly Montoya, inicié con el grupo de
investigacion de Biotecnologia y de ahi logro obtener su empresa. Y después de tanto
insistir para poder obtener su empresa y de que lograran modificar una reglamentacion en
la Universidad, para que ella tuviera una empresa pero ademas fuera docente. Entonces,
como que conllevar todo ese sacrificio, todo ese esfuerzo que tuvo que hacer para llegar a
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obtener ese logro, hizo que los demés doctores que estan arriba, la respetaran también.
Entonces fue ese emprendimiento y ese liderazgo que ella manejo.

¢Qué factores externos pueden ayudar a una mujer-docente a tener cargos de
direccion?

KM: Yo creo que el estudio que tenga. Los conocimientos que ella adquiera.

JG: La experiencia laboral o el impacto que haya podido tener con cada uno de los
proyectos de su empresa.

SP: Una cosa que me parece mas diferencial es la calidad que ellas generan. Me parecen
que ellas tienen una capacidad de generar una calidad mas sostenida. Que es superior
como que al promedio de los hombres que estan en esos niveles directivos. Entonces,
cuando digamos las cosas se empiezan a suceder mal, a trabajar mal por el trabajo que
han realizado estos hombres, ellos dicen “no pues cambiemos de enfoque, pongamos a
una mujer a que se arriesgue, o a que arregle el problema primero que todo, y miremos a
ver si lo soluciona y entonces después ahi si, miremos si lo solucion6 y ahi
aplaudamosla”.

JG: Yo pensaria que los factores externos, yo creeria que serian los valores inculcados y
digamos que los principios que haya obtenido durante su carrera, durante su experiencia
laboral, entre otros. Porque pues por ahi uno dice caras vemos corazones no sabemos.
Uno no sabe cudles fueron los factores que motivan a ser rectora, pueden ser positivos,
pueden ser negativos. Uno desde el fondo esperaria que todos fuéramos bien o sea no lo
hiciéramos por una posicién, porque hay gente que lo hace por estatus. Yo conozco a
mujeres que han llegado a ser gerentes de empresas por estatus pero no por la calidad que
mencionan, no por la experiencia laboral. Sino por decir yo soy gerente nada mas. Para
mi serian principios valores y sobre todo la familia, creo yo. O sea uno ver a la familia,
ver que la apoya, ver que esta detras de uno y uno pueda otorgarle esas felicidades o esos
logros también es importante.

¢, Cudles son los obstaculos qué tiene una docente para llegar a ese tipo de cargos?
KM: Los mismos compafieros. Yo creo que es un obstaculo muy grande. De pronto el
apoyo. No apoyarla, decirle que ella no sirve para eso, que se va a poner a direccionar si
no puede. Volviendo a lo que hablaban ahorita, de pronto los profes ya mayores tienen
ese chip de ser machista y de pronto ellos mismo, como que no apoyan a la mujer a ser de
un cargo directivo alto.

DM: Yo creo que también, dos cosas. Una parte es que como la parte cultural, la
costumbre de que ya nos ha dirigido persona de género masculina en un cargo asi y el
medio al cambio. Y lo segundo que me parece, uno puede llegar a pensar que por ser tan
flexibles en algin momento no puede tomar una decision siendo estricta. Tal vez uno lo
asimila con la fuerza fisica, pero pues no estoy diciendo que eso sea asi, es tal vez la
asimilacion que uno puede llegar a tener.

JG: Yo creeria exactamente lo mismo, sobre todo la cultura en las agremiaciones de
docentes gque son en su mayoria hombres y como que toman esas decisiones. En toda
universidad, en toda empresa existe la rosca y la mayoria de ellos es la conformacion de
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hombres. Y si, es ese concepto territorial de que por qué una mujer. ESo me parece
ridiculo, no le encuentro sentido.

GC: Yo creo que otro tema que va de la mano con ese factor cultural del machismo, y es
la politizacion de cargos administrativos en entidades publicas. Entonces eso va muy de
la mano con el amiguismo, se maneja entre ese gremio mayormente compuesto por
hombres. Y la mujer tiende a no ser tan amiga de ese tema de esa politizacion. Entonces
sufre como exclusion por parte de esa politizacion de los cargos.

JM: Como mujer yo si me he sentido como un poquito discriminada por el hecho de tener
hijos. Entonces como que usted tiene hijos y no va a poder. Usted tiene que escoger entre
tener hijos y tener una carga laboral basica. Yo pienso que es muy excluyente. A veces la
gente cree que porque uno es mujer no va a poder, porque no tiene las capacidades o
porque si tiene hijos usted se no se concentra en una cosa sino en la otra.

¢ Qué capacidad debe desarrollar una mujer docente para llegar a ese cargo?

JM: Pues las mismas que los hombres, son exactamente iguales. Yo creo que no debe
haber nada diferente. Estudiar, prepararse para su cargo, exactamente que lo haria
cualquier hombre. Otra cosa que he visto es que si la mujer esta en un cargo directivo y
es bonita, no creen que llegue alla por sus capacidades intelectuales, sino por otras cosas.
Entonces no es por eso necesariamente.

GC: Las mismas de las que hablamos en la pregunta de antes, la constancia, la disciplina,
el cumplimiento.

JG: Uno entiende que uno como hombre piense que es diferente entre los dos. Pero no me
parece, los requisitos deben ser exactamente los mismos. Y algo que dice la profe es
cierto, lamentablemente hay unas mujeres que si se ganan la forma de esa forma, y eso
hace que afecte la lista para las demas personas.

GC: El tema que yo ponia ahorita es el mismo que pone ahorita la profe. Yo las admiro
por eso porque la mujer llega a un cargo directivo, pero tiene que seguir cumpliendo con
sus otros rolos de esposa, de mama, de jefe de hogar. En cambio un hombre no, “yo soy
docente, yo voy al trabajo relajado”. Pero entonces ellas tiene que cumplir con €sos roles
normalmente. No sé como lo hacen.

DM: A mi me parece algo digamos que con respecto al irrespeto, es como mas por afan
por cubrir lo que nosotros no hacemos. Ejemplo, ellas tiene que aprender a desarrollar ese
liderazgo incluso en nosotros. Digamos ya en el momento que ellas tienen que aprender a
manejarnos a nosotros para que hagamos cosas que no hacemos, o0 sea lo que estoy
diciendo, ellas tienen que descubrir ese espacio que nosotros tenemos, que nosotros nos
comprometamos mas con eso. Mientras ellas tienen esos desafios para llegar a esos
cargos, aprender del talento humano o de las personas a enfocarlos. Me parece
importante.

KM: De pronto algo que tiene que se tiene que desarrollar en un cargo tan grande es la
capacidad de hacerle entender a ciertos hombres, que por uno ser amable no es que este
coqueteando con ellos. Porque eso sucede mucho, inclusive nosotras como docentes o
trabajadoras del sector pecuario, nos ha pasado mucho. Como hacerle entender un
ganadero, en el caso de nuestro trabajo, que por yo ser amable y poder atender, no es que
yo esté coqueteando con él o me le estoy insinuando. Entonces si debemos desarrollar esa
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capacidad como de poner una barrera como de respeto como frente a ciertos hombres que
tienen otro pensamiento.

SP: Antes deberia ser el hombre quien deberia aprender esas capacidades de fraternidad,
esas capacidades de multiproposito o esas capacidades de poner barreras.

Parrafo Introductorio: Ademas de rectora, Dolly Montoya es la ampliamente
reconocida en el ambito de la investigacion, siendo fundadora del Instituto de
Biotecnologia de la Universidad Nacional de Colombia y directora del Grupo de
Bioprocesos y Bioprospeccion de esa institucion, siendo su prioridad el
conocimiento cientifico en desarrollos tecnologicos Utiles para los colombianos.
Nuevamente ¢qué opinan ustedes de esta mujer-docente?

JM: A mi me parece que de pronto no lo pueden comparar con lo que es hoy en dia con lo
que le toco a la Dra. Dolly. Porque yo estuve leyendo y ella comentaba que le toco pues
muy duro. Entonces ella estaba en sus clases y habia profesores que le decian “es que
usted no tiene que estar aqui vayase a la casa a cocinarle a su marido”. Y hoy en dia para
nosotros no ha sido tan dificil porque ha habido mujeres que han abierto ese camino.
Entonces pues es una mujer de admirar. Y las mujeres, no solamente ella sino las de su
época que nos abrieron a nosotras el camino para que podamos tener una carrera
profesional, un postgrado etc., investigar. Pero todavia la participacion de nosotras las
mujeres en investigacion es muy reducida.

JG: Muy reducida y no reconocida en algunos casos. Por ejemplo la sefiora que inventé el
radio, nadie sabe que era una mujer y se lo atribuian a un hombre. Lo mismo la idea de
mucho inventores salié de una mujer y no que salié de un hombre. Se toma en cuenta que
la investigacion de la mujer es bueno ya, pero eso no es asi y esta muy entrelazado con lo
deciamos todo antes. O sea el hecho de tener esa constancia, esa disciplina, entre otros,
yo creo que las hace tener una mejor investigacion. Y mas tranquilidad, porque nosotros
como hombres a veces no nos sale algo y nos desesperamos.

¢ Cudles son los factores individuales que pueden llevar a una mujer-docente a
participar un proyecto de investigacién o a dirigirlo?

DM: Yo creo que la Investigacion de ahora ha abierto muchas puertas y también genera
mucho entendimiento , entonces eso le permite no solamente a la mujer sino a todos a
entender los procesos desde diferentes puntos de vista. Entonces creo que eso también es
motivante como para entender que digamos la sociedad desde una forma muy particular
de que si hay personas que si hay personas machistas y no darle tanta transcendencia
Porque existen otros tipos mas y pues toda esa diversidad entenderla y decir bueno
continuamos con ese camino, teniendo en cuenta que tenemos mas tipos de personas. Yo
creo que la investigacién abre ese tipo de ventanas.

GC: Una de las habilidades innatas de la mujer, es esa habilidad de en vez de centrarse en
un problema, buscarle una solucién. Digamos desde muy pequefias con digamos con todo
tipo de problemas. Si esa realidad se lleva a la parte de la investigacion eso iria a la mano
con lo que decia la profe y es la calidad de los procesos que manejan las mujeres. Cuando
una mujer esta a cargo de un proceso le imprime un grado de calidad un poquito mas alto
que lo del promedio de los hombres le imprimimos a ese trabajo. Y lo que usted decia
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ahi, del objetivo que tiene ella, deberia ser de todos, solucionar problemas de nuestra
sociedad colombiana. Y ese es el objetivo de la investigacion y de la academia, buscar
problemas reales, en caso de nuestro sector pecuario, identificar problemas y darles una
posible solucion a ese problema.

¢ Qué diferencia a una mujer investigadora de una mujer-docente que no lo es?

KM: Yo creo que una investigadora tiene una capacidad méas amplia de entender las ocas

0 de llevar un proyecto méas alld. De preservar en ese proyecto hasta sacarlo. En la
docencia de pronto uno solo se dedica a ensefiarle al estudiante y listo.
JM: Lo que pasa es que si estamos hablando del entorno de la Universidad aqui muchas
docentes no investigan no porque no quieren, sino porque no estan los espacios.
Actualmente es un poco dificil ingresar a un grupo de investigacion. Yo estoy en un
grupo de investigacion desde que se cred hace muchisimo tiempo. Era como eso, quieren
hacerlo, haganlo. Pero ahorita no es tan facil. Yo conozco compafieras que son muy
buenas pero lamentablemente solo pueden dedicarse a la docencia porque no se han
abierto esos espacios para que ellas participen de grupos o se creen nuevos grupos de
investigacion. Yo pensaria que es mas como la oportunidad que unas tuvimos pero que
otras no han tenido.

¢ Qué ha cambiado?

JM: Hablo de un caso, pero no de una mujer sino de un compafiero hombre. Iba ingresar
a nuestro grupo de investigacion entonces le pusieron muchas trabas. Que no puede
porque no tiene horas. Y no tienes horas en el contrato porque no esta investigando, pero
entonces como va a investigar y tener horas si no lo dejan participar. Y pues eso me
parece un poco dificil sea hombre o sea mujer, que una persona que esté en docencia
pueda abrirse esos espacios. Voy a hablar de mi, cuando yo estaba solamente en
docencia, como que uno busca lo que han hecho los demas para poder transferir
conocimiento, y de pronto con las experiencias cuando trabajaba en produccién. Pero ya
en investigacion ya estamos hablando de un tema y lo que le digo a los chicos: “no es que
con lo que nosotros hemos hecho, nosotros nos hemos dado cuenta que por ejemplo, los
hongos que forman en orquideas se comportan de tal manera, y son diferentes a los
otros”. Entonces ya uno puede hablar de una experiencia propia y los chicos se apropian
un poquito mas de ese conocimiento porque ven que la persona que se para alla hace. Y
entonces “profe yo lei su articulo, me parecié6 muy interesante” o los motiva. Pero yo si
creo que es mas de que no han podido a que no quieren.

¢ Qué factores externos pueden ayudar u obstaculizar el desarrollo de una mujer-
docente como investigadora?

JG: Lo del tipo de contratacion.

SP: Yo tengo entendido es que la investigadora tiene que gestionar por ella misma un
proyecto de investigacion para que posteriormente para el siguiente pueda ya tener horas
de investigacion asignadas.
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JM: Pues como no han dejado abrir nuevos grupos, como que no es tan facil. La gente
quiere como crear nuevas cosas 0 integrarse a nuevos grupos y hay como mucho papeleo
que cansan a la gente, la desgastan aqui.

DM: Igual la continuidad es importante. Yo noto que es por igual tanto para hombres
como para mujeres. Y creo que la misma docencia trae implicita la investigacion, o sea
de una forma u otra al ser docente un va investigando, investigando, investigando. Y hay
veces como que el tipo de contrato como que no Sé, permite que nOSOtros no
investiguemos para la Universidad, sino que mas bien hagamos esa parte por parte
propia. Entonces, ahi es donde falta el proceso, o sea la Universidad dice haganlo, pero
ustedes vayan solitos. Entonces como que usted hace todo y después el nombre es de
todos.

JM: Tanto papeleo. No hemos podido empezara un proyecto hace tres meses, porque €s
que le falto tal cosita. Uno dice pues colabdrenos, pero no le ponga traba, tanto formato,
tanta cosa, tanta minucia. Pero ahi si es hombre mujeres por igual, a todos nos pasa lo
mismo.

¢ Cémo puede una mujer docente llegar a ser una investigadora exitosa?

SP: De pronto la posicion de liderazgo en el grupo. Porque también el desarrollo de la
autoria y de la propiedad intelectual depende de si eres lider de la investigacion o si eres
participe como tal. Entonces esa categorizacion o posibilidad que tienes para salir en el
articulo como autor o coautor, entonces pues te da unos puntos que posteriormente van a
ser como categorizados. Entonces esa posicion de liderazgo en el proceso de
investigacién va afectar que una persona, que el hombre, que la mujer que esta
metiéndole la ficha a la investigacion no salga porque es lider de la investigacion.
Entonces es méas por como se trabaja en grupos de investigacion, que es importante, pero
también hay personas como individuos que también tienen intereses propios en hacer sus
investigaciones que pueden desarrollarlas individualmente con otras asociaciones, con
otras entidades.

¢ Existe algun tipo de reconocimiento a la labor investigativa?
SP: El que da Colciencias
JM: Pero no dentro de la Universidad, no.

¢ Qué creen que puede hacer la Universidad para fortalecer esa parte?

DM. Yo creo que escuchar. O sea como tener sesiones donde sea bidireccional la
comunicacion y no sea unidireccional. No solamente pedir, pedir, pedir; sino también
escuchar, ver qué necesidades que se tienen y que se hagan. Por ejemplo todas esas
dolencias no son solamente de ahorita este semestre, vienen de mucho tiempo atrads y
que ya se han dicho.

SP: Y es que se prioriza los sistema de gestion de calidad como tal y no el sistema de
investigacion, o los procesos de investigacion. Las instituciones lo entiendo, priorizan
ante todo el sistema de gestion de la calidad y el aspecto financiera para poder hacer la
secuencialidad y trazabilidad de los movimiento s financieros, pro pues eso esta
afectando los procesos investigativos porque requieren mucha documentacién que
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finalmente el investigador requiere mucha experiencia o requiere otro personal extra para
hacer ese trabajo.

GC: Yo creo que lo que debe haber es una politica clara de investigacion en la
Universidad, donde exista, lo que dice el profe, y es esa comunicacién constante donde
bueno yo necesito que ustedes investiguen, pero bueno cuales son las dificultades que
ustedes tienen y yo trato de solucionarlo. Como en investigacion en agronomia y
zootecnia se trabaja con temas biologicos, uno no puede decir “espéreme ahi no se
multipliqgue mientras que me solucionan el formato en dos meses”, entonces uno debe
buscar esa facilidad en los procesos. Pero eso tiene que venir desde arriba. “A bueno, si
yo necesito productos, necesito investigaciones, pero entonces vamos a facilitarles
¢tienen laboratorio? ¢Qué le hace falta? vamos a solucionar y ahora si venga para aca
cuales son sus productos”. Y si usted tiene las facilidades y las comodidades para trabajar
pues se va a obtener resultado que es beneficioso para los estudiantes, para la
Universidad, y lo ideal que esa investigacion sea aplicable para el area de influencia de la
Universidad.

JM: Otra cosa de lo que dice el compafiero, es el horario. Y es que aqui en la Universidad
va de lunes a viernes y los espacios de laboratorios son de 8a.m. a 5 .m. Pero la
investigacion es continua, es lo que él dice. Uno no puede decirle a los microorganismos
“quédese ahi dos dias, no me crezca porque es que yo le estoy sacando una curva de
crecimiento”. Y otra cosa uno termina en noviembre la contratacion y entonces espéreme
hasta enero vuelvo y repongo. Entonces ese proceso se va a atrasar también por eso. O
sea que la Universidad le dé mas prioridad a la parte académica e investigativa. Y no hay
espacios adecuados tampoco, porque los laboratorios que hay son de docencia, no son
laboratorios de investigacion. Entonces ahorita se comprar algunos equipos por
convocatoria y dénde los vamos a meter. Entonces hay que de pronto como separar una
parte, y que sean los laboratorios de investigacion donde se vaya poco a poco
construyendo cosas. Y que también se den los espacios de ingreso, porque no podemos
estar dependiendo de un personal que no les corresponde, porque ellos estan asignados a
su espacio de docencia.

GC: Esa politica también debe ir acompafiada de alguna motivacion de los docentes. No
solamente exigir el producto sino que uno sienta esa fraternidad, de lo que decia el profe
con el liderazgo de la mujer, que usted lo sienta desde la parte administrativa, desde la
parte de todo. Todos vamos con un solo objetivo y entonces uno como que se mete en el
cuento, “si me toca ir a media noche voy, si me toca ir el sdibado también”. Pero que sea
una presiéon de resultados sino que sea una motivacion de cumplir un objetivo de la
Universidad.

¢ Consideran que debe haber una accién prioritaria para motivar a los docentes y
sobre todo a las docentes mujeres a participar en los procesos de investigacion?

DM: Yo creo que también los administrativos de la Universidad se vuelva mas participes
y mirar como es el desarrollo de las cosas. Asi como nosotros nos tenemos que empapar
de los procesos que tienen que seguir lo académico dentro de la ruta administrativa, ellos
también cual es la ruta que nosotros tenemos que seguir en la parte docente, como para
poder entenderlo de lado y lado. Y me parece que estd muy aislado la parte administrativa



150

con la parte de investigacion y docencia. O sea, “ustedes hacen, quién sabe que sera eso y
toca destinarles algin rubro, pero quien sabe para qué sera”. Me parece importante.

JM: Yo creo que como que darle la oportunidad a las personas de generar sus proyectos,
de generar sus espacios y de generar su grupo. De darles un tiempo, porque es que un
grupo de investigacion si se crea de pronto en un dia, pero no se va a categorizar en un
afio ni siquiera, de pronto dos o tres. Entonces contratamos a profesores por diez meses y
no nos dieron resultados. Y es que hay procesos y son procesos largos. Entonces yo creo
que eso motiva mucho a la persona. Bueno empecemos con un proceso de contratacion,
vamos a hacer el seguimiento. Pero de pronto si motivarlos, hacerlo mas continuo para
que la gente tenga la oportunidad de conseguir algo, de ir formando algo, de ir creciendo
como Universidad. Y también empezar a generar los espacios fisicos que le permitan a la
gente investigar.
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GRUPO FOCAL N° 4
FACULTAD DE CIENCIAS AGROPECUARIAS

DATOS DE PARTICIPANTES

PARTICIPANTES GENERO EDAD  ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

DC F 35 ANOS 4 ANOS
cC F 42 ANOS 1.5 ANOS
ocC F 48 ANOS 6 ANOS
MP F 43 ANOS 33 ANOS
AC F 31 ANOS 2 ANOS

Parrafo introductorio: Rita Levi, quien recibio el Premio Nobel de Fisiologia, tuvo
que vivir situaciones realmente complicadas durante el gobierno de Benito
Mussolini para llevar a cabo sus labores académicas y cientificas, a tal punto que
organizo un laboratorio improvisado en su propio hogar.

Teniendo en cuenta el ejemplo de la Dra. Levi ¢qué creen que identifica a una mujer
como docente?

DC: Bueno, yo pensaria que la manera en que nos comprometemos con la Universidad
nos distingue. Cuando a una docente se le asigna alguna responsabilidad o proyecto, sin
duda siente un compromiso muy alto pues debe demostrarse y demostrar a otros la valia
de lo que distingue su trabajo. Ahora bien, en otras instituciones existe cierta identidad
por ser docente, independiente del género, pero aca no es muy claro. Uno sabe que los
docentes de la Ucundinamarca propendemos por el bienestar de las comunidades no solo
internas sino externas y eso hace que nuestro compromiso sea mayor.

CC: Si, en realidad, creo que somos docentes comprometidas con nuestro trabajo, sea
donde sea intentamos dar lo mejor de nosotras, en el aula, fuera de ella, en los eventos del
programa o la facultad o incluso con proyectos de Extension. Y concuerdo con aquello de
que es algo que nos identifica en general. Pero también considero que cada facultad tiene
una concepcion distinta, propia de la idiosincrasia sobre lo qué es y hace una mujer
docente. En la de nosotras nos sentimos en un entorno agradable y de apoyo a los
proyectos que desarrollamos.

3. Yo creo que nos identifica también la preocupacion por el ser. Para la mujer docente
la formacién sobre el ser es fundamental porque determina el papel que va a tener el
estudiante en la sociedad, o sea que define lo que el chico o la chica va a hacer con los
conocimientos que tiene, con el saber. Desde luego esa preocupacion y ese compromiso
van de la mano y eso influye en la manera como una docente se relaciona y exige a los
estudiantes.

MP: Yo pienso que somos muy organizadas, que trabajamos bien bajo presion y que
podemos manejar varios temas al tiempo. También que tenemos un buen relacionamiento
con los estudiantes en cuanto a los temas del dia a dia o personales, somos muchas veces
consultados y creo que tratamos de orientarlos. Eso habla de lo que decian las
comparieras en cuanto al compromiso y la preocupacion por el estudiante.

AC: Todo lo que han dicho definitivamente nos identifica. EI hecho de ordenar nuestro
tiempo para atender no solo los proyectos que nos han encargado, sino las dificultades de
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los estudiantes 0 muchas veces apoyar actividades que no estan en nuestro contrato creo
que hablan de lo que es una mujer docente.

¢ Cuales son las caracteristicas de una mujer docente?

DC: Bueno, yo pienso que lo que caracteriza a una mujer docente y a una mujer en
general es su tenacidad. Me explico, sus ganas no me no me node sacar adelante no solo a
si misma sino a su familia y en el caso de la docencia, el plus que le da a sus estudiantes
para que ellos mismos cumplan sus metas y suefios.

CC: Yo concuerdo pero diria que es mas la dedicacion que le pone a las cosas. Cuando sé
es mujer uno le da un valor emocional a lo que hace y eso hace que uno se esfuerce de
sobremanera, uno es perfeccionista o bueno yo lo soy, y a pesar de que tenemos menos
tiempo que los compafieros uno lo ordena para que cada clase sea lo mejor posible, a
veces incluso sacrificando tiempo personal.

OC: Uy si total. Mire uno como docente mujer tiene que lidiar con muchas
responsabilidades propias del hogar y ademas con su trabajo y para eso se necesita lo que
dicen las profes dedicacién y esa tenacidad. Pero ademas yo pienso, que como mujeres
nosotros le ponemos un valor agregado y es que nosotras pensamos mucho en la
formacion personal, a veces incluso mas que la misma profesional. O sea con la juventud
como esté ese lado humano es importantisimo, los valores, los principios o como dice el
rector la civilidad. Y eso nosotras lo exigimos mucho.

MP: Si digamos que eso puede estar relacionado con ser madres, y bueno digamos que
puede que sea algo exagerado pero uno le exige en esa parte a los estudiantes, o sea los
conocimientos son importantes pero lo que realmente hace un buen profesional digamos
que es lo humano, lo ético y en eso las mujeres si somos mas detallistas y exigentes.
Entonces yo creo que eso es fundamental.

AC: Me parecen pertinentes esos aportes. La pregunta es qué caracteriza a una mujer en
su rol como docente. Yo creo que es importante sefialar que la mujer cumple con los
mismos requisitos que los hombres, o sea que a pesar de cumplir con sus multiples
obligaciones tiene que responder a las exigencias del medio en cuanto a productividad,
experiencia y formacion. Entonces ademas de lo ya dicho, considero que la mujer es ante
todo una excelente profesional.

¢ Qué diferencia a la mujer docente del resto de mujeres?

DC: Bueno, yo lo que pienso es que la docencia le exige mucho més que cualquier otra
profesion la cualificacion. Una docente debe estar bien preparada, actualizada. Y también
creo que se exige mas sobre el relacionamiento, o sea una docente debe saber
desenvolverse con respecto a otros.

OC: Totalmente. Vea uno ve que en otros contextos trabajar a veces entre mujeres es
dificil, ahora usted imaginese que uno debe trabajar con otras profes, con las mismas
estudiantes y con algunas mujeres externas. Entonces esa forma de relacionarse es
fundamental, saber ese equilibrio entre el respeto y la proximidad.

CC: Haciendo como un puente entre lo dicho por ellas dos, uno pensaria que la mujer
docente debe ser muy pila. Porque debe saber manejarse tanto en un grupo de colegas en
donde hay cierto recelo por tu hoja de vida y también frente al grupo. Y para eso si, debe
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estudiar pero también debe desarrollar habilidades sociales muy grandes y mucha, pero
mucha paciencia y comprension.

MP: No si, aunque yo veo que hay muchas que no son nada comprensivas, como en todo
lado. Pero si digamos que muchas veces uno trabaja mejor con hombres que con mujeres.
Porque la mujer y también la mujer docente es de detalles, la forma en como me hablg,
me vié influye en la forma como uno trabaja con otras. Estoy de acuerdo con lo de la
formacion, esta profesion le exige a la mujer calificarse ain cuando tenga menos tiempo
que digamos los hombres, la mujer que no estudie o se cualifique en este medio pierde.
AC: Si, la formacion es fundamental y la experiencia también. A veces, pasa que uno
puede no tener una formacién extraordinaria, pero en cambio si una experiencia laboral
Unica. A veces parece injusto eso porque hay muy buenos profes que no han tenido la
oportunidad de compartir sus experiencias valiosas porgque no tienen un titulo de magister
en el area disciplinar pero han tenido cargos importantisimos de los cuales se puede nutrir
el estudiante.

En ese caso ¢como se llega a ser una mujer docente?

DC: Lo que deciamos. Ahi si no aplica solo para la mujer sino para ambos géneros.
Teniendo los titulos y la experiencia necesaria. Si, en eso digamos que a uno lo escogen
por lo que ha estudiado y lo que ha trabajado. También se por lo que se ha investigado.
Todo eso suma puntos que al final se convierten en el salario de uno.

OC: Si, es asi. Por eso deciamos que se requiere tiempo y esfuerzo para dedicarse a ser
docente. A bueno y plata porque la formacién cuesta. Y eso es lo que a veces se hace
injusto ganar menos en el trabajo de lo que uno invirtio en su educacion.

¢ Qué es lo minimo?

DC: Bueno, ser buena en aula es fundamental. Esa parte pedagdgica es importante porque
es como te ve el grupo y como ellos te evaltan. También esta lo disciplinar. TU puedes
ser muy buena con el manejo del grupo pero debes tener un conocimiento preciso y
actualizado de lo que estas hablando.

CC: Si pero mira que eso es cuando uno es solamente de aula. Ahora si eres una docente
investigadora tienes que tener un conocimiento disciplinar y epistemoldgico mucho
mayor que el mismo manejo del grupo. Y lo minimo en ese caso es tu productividad o
gue demuestres tu experiencia en grupos de investigacion.

MP: Si, digamos que cuando uno hace el contrato a uno le exigen unas actividades
clasificadas en tres areas: lo pedagodgico, o sea las habilidades para que el grupo
desarrolle el conocimiento que uno estd compartiéndoles. Lo investigativo, que es el
conocimiento que ta produces a través de los semilleros y los proyectos de investigacion.
Y lo otro es las actividades de extension, que tienen que ver cOmo ese conocimiento
ayuda e involucra a la comunidad.

OC: Si, eso lo resume muy bien. Aunque lo disciplinar es transversal a esas areas, por eso
para mi se sobre entiende porque se exige tanta cualificacion. Lo que no se entiende es el
poco apoyo para ese fin.
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¢ Qué retos tiene la mujer docente?

AC: Son muchos, si uno lo piensa bien tiene mucho sentido lo dicho por el plan rectoral
en cuanto al reto de ser translocal y transmoderno. Eso implica retos en cuanto al manejo
de las Tics, en lo que yo considero nos falta. Y también en la forma como deben ser
entendidos los jovenes de hoy en dia.

MP: Si digamos que el uso de la tecnologia es un requisito casi que global. Pero la mujer
también tiene como retos demostrar que no solo es buena en el aula sino también en las
areas que ya mencionamos, por ejemplo en temas de investigacion y proyeccion aun falta
mayor reconocimiento, y para eso necesitamos ir mas alla del sitio que nos hemos ganado
en el aula.

OC: A mi se me hace es importante sefialar el tipo de institucion en la que estamos, es
decir, una universidad publica. Y en lo publico tanto las Tic's como lo de investigacion si
bien requiere de nuestro esfuerzo y tenacidad también exige mayores recursos, que es lo
gue nos tiene en esta penosa situacion de ahora

Parrafo Introductorio: Rafael Nadal, tenista de renombre recordaba que en una
ocasion. Al final del primer set, entendié todo cuando su entrenador le mostré que
tenia rota su raqueta. En varias oportunidades estamos tan centrados en nuestro
trabajo que olvidamos que contamos con ciertas ayudas externas que nos permiten
realizarlo con mayor facilidad o comodidad ¢en su trabajo docente como se pueden
ver reflejadas estas situaciones?

DC: Interesante esa analogia entre un deportista de alto rendimiento y las mujeres
docentes. Uno podria pensar que ambos tienen que saber equilibrar su vida personal con
su vida profesional, teniendo en cuenta que en ambas exigen mucho de si mismo. Sin
embargo creo que la mujer-docente muchas veces lo que hace es desequilibrar su vida
hacia su trabajo y cuando esto pasa pues descuida su salud o su familia.

CC: Es que yo creo que tanto el deporte como la academia exige mucha dedicacion y
como hablabamos una mujer es doblemente comprometida. Entonces por ejemplo uno a
veces almuerza hasta las 4 p.m. porque tuvo que preparar una clase o hacer una asesoria o
subir notas o cualquier otra cosa. O por ejemplo, las mujeres docentes con hijos tienen
que pensar mucho en donde dejarlos, en no descuidarlos y si bien las sedes donde esta la
Universidad dan cierta facilidad a veces es complicado.

OC: Condensando lo que dicen y lo que nos preguntaste, yo creo que ayudas externas
tienen que ver con el apoyo familiar, de los compafieros y la misma facultad.

MP: Si digamos que todo lo que nos ayude a equilibrar esas multiples responsabilidades.
Ahora al interior tenemos una infraestructura que nos ayuda, el ambiente ecoldgico
natural da cierta tranquilidad que en la ciudad no se ve y los desplazamientos son cortos.
Ahora para nuestra labor docente yo creo que uno debe apuntar a lo que el Plan Rectoral
dice y es a la translocalidad y la transmodernidad y ello implica el uso y el saber usar
herramientas tecnolégicas que muchas veces no tenemos 0 desconocemos 0 que son
limitadas.

AC: Yo creo que nosotras somos recursivas, es decir si nos hace falta algo lo buscamos,
aun cuando sea dificil. Y a veces hay cosas que deberian ser mas accesibles, ayudas que
estan ahi pero que uno por desconocimiento no usa. Por ejemplo a veces se publican
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cosas de interés en la intranet pero realmente uno no entra, o en la misma pagina y
tampoco uno se entera.

¢ Qué factores externos ayudan a una mujer docente a realizar su trabajo?

DC: Mire que esta Universidad en términos de entorno le ayuda a uno mucho. A mi me
igual la naturaleza, lo ecologico y aca respirar por ejemplo el aire que no se respira en la
ciudad es algo que me da paz. También la proximidad entre los sitios, uno llega en 15
minutos a cualquier parte. Creo que eso ayuda mucho.

CC: Si, muchos docentes vienen acé por ese contexto ecoldgico y natural que ofrece un
municipio, incluso bajan su aspiracion salarial por una calidad de vida mas tranquila, que
la ofrece Fusa o las otras ciudades que tienen sedes de la Universidad.

OC: Yo entiendo la pregunta no solo como cuales nos ayudan sino también cuales nos
ayudarian mas. Y en ese caso, creo que hace falta. Por ejemplo, a veces no hay sitios en
donde uno preparar la clase, o los mismos horarios son tan apretados que no le da tiempo
a uno de comer algo. Acé por ejemplo, se habla de que los administrativos tienen mejores
condiciones para realizar su trabajo que los mismos docentes.

MP: Hablando de eso, yo creo que lo que no ayuda es el contrato. Esos contratos de tan
corto tiempo desfavorecen y desmotivan a cualquiera. Ademas hace que los profesores no
generen sentido de pertenencia. Ayudaria mucho un contrato al menos de unos diez u
once meses.

AC: Definitivamente, uno trabaja con amor, con dedicacion y muchas de nosotras porque
queremos a la Universidad. Pero si en términos de instalaciones, contrato y salario si seria
idéneo reconsiderar las actuales politicas en pro del bienestar docente.

¢ Cémo ayuda el estado a la mujer docente?

DC: Yo creo que esa es la pregunta, yo diria del afio. Yo no puedo hablar por
exactamente lo que ayuda a la mujer docente, porque lo desconozco. Pero si de la
situaciéon docente en especifico del docente de Universidad Publica y el tema es de
recursos. Como bien lo han dicho los medios en cuanto al paro, la Universidad publica
estd desfinanciada, las politicas que determinan la inversion del estado en la educacion
universitaria estan desactualizadas y eso lo que hace es que un docente universitario
publico gané mucho menos que uno del sector publico. Se nos exige mucho en cuanto a
nuestra formacidn pero el salario es muy limitado, y por tanto no se justifica.

CC: Si el tema es delicado. Segun lo que habia escuchado se requieren 15 billones de
pesos y el gobierno actual puso 1. Ahora bien, la forma en que se reparte ese presupuesto
es algo inequitativa. A lo que me refiero es que por ejemplo la Universidad Nacional o de
Antioquia recibe muchisimo mas que esta Universidad por cada estudiante matriculado.
OC: EIl tema es delicado, y por eso se han visto varias manifestaciones. No estoy de
acuerdo con actos vandalicos o que afecten a personas que no tiene nada que ver. Pero la
causa se me hace totalmente justa, hace falta una reforma legislativa en cuanto a la
educacion superior publica en el tema financiero.

MP: Si, digamos que nosotros exigimos mucho a la Universidad pero porque entregamos
mucho. Pero muchas veces lo que hemos visto es que se ha tenido cierta intencionalidad
pero el apoyo del estado ha sido realmente minimo.
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¢ Qué es lo minimo de lo que debe ser proveido una mujer docente para realizar su
trabajo?

DC: La retribucion econdmica justa, es decir que sea equivalente a la calidad del trabajo
que uno realiza. Creo que eso para comenzar es lo ideal.

CC: Si, yo creo que esa parte econémica es muy importante, mas aca. Pero también
considero que un computador personal e instalaciones mejores para trabajar, sobre todo
cuando no esta en aula seria importante revisar. Ademas acé hace falta incentivos por el
buen trabajo, a uno lo evaltan con tres instrumentos pero no lo motivan a uno si el
desempefio es superior al promedio.

OC: Uy si. Ese tema de incentivos seria muy bueno. Y puede no ser economico, sino
algo en especie, un paseo, un bono a un spa, a un hotel o por ejemplo ampliar lo del
apoyo postgradual.

MP: Es que ahorita hablabamos que lo primero es la mejora salarial y el contrato, eso en
principio lo motiva a uno y genera estabilidad en la economia de uno. Ahora bien, en el
dia a dia, yo creo que nos pueden apoyar mucho en nuestra cualificacion, apoyo a
asistencia a ponencias, congresos 0 eventos académicos, por le sirven a la Universidad y
a uno, y ademas nos gustan. Claro que si me envian a un viaje o a un hotel una semana yo
no me pongo brava.

AC: Yo no lo habia visto asi pero si, pueden alternar lo de los viajes digamos informales
0 esos estimulos no formales, con estimulos relacionados con la labor docente que nos
gusta.

¢Qué tipo de factores influyen para que el trabajo de la mujer docente sea
considerado como bueno?

DC: Lo que deciamos el salarial, el contractual y lo motivacional.

MP: Yo lo veo por el lado de lo que nos ayuda a hacer nuestro trabajo pese a esas
dificultades. Y yo pienso que hay dos cosas que influyen en ese quehacer. Lo primero, el
apoyo entre nosotros, nosotros tratamos de sacar adelante los objetivos, los eventos y
proyectos, o sea el trabajo en equipo y el compromiso de cada programa, facultad. Lo
otro es el apoyo de otros actores de la comunidad como los estudiantes o incluso de
comunidades externas que apoyan muchos proyectos.

¢, Cémo se puede mejorar las condiciones de la mujer docente?

DC: Es que yo creo que sin el presupuesto y el financiamiento es dificil. Por ejemplo en
investigacién son reducidos los grupos por falta de recursos, entonces para que uno haga
investigacion hay que buscar como sacar adelante el proyecto.

CC: Si, pero tambien que se arregle o adecue el acuerdo por el cual se clasifica y se le
paga a los docentes. En este momento hay dos vigentes y a veces personas que tienen una
hoja de vida similar o superior a otro terminan ganando menos. Por eso es complicado
traer a muy buenos perfiles, como de doctorado. Ninguno se vine por tan poco dinero, y
los que se vienen no duran mucho.

OC: A mi se me hace increible que profes con doctorado y postdoctorado quieran venir a
trabajar acd, viviendo en Bogota, aun incluso con salarios tan moderados. Pero bueno,
vienen y no hay beneficios adicionales, como los que deciamos de motivacion o
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reconocimiento por su labor. Mas bien llegan y encuentran es trabas. La parte burocratica
es tenaz para quién viene de lo privado. Entonces son muchas cosas que se deben
mejorar.

MP: Yo creo que debe haber una mayor conciencia de que al ser una Universidad lo
importante es lo misional, y por tanto tratar de que se faciliten el cumplimiento de
objetivos de eso misional, y no como pasa aca que se dé prioridad a cosas de calidad
administrativa, que son importantes pero que no impactan en lo verdaderamente
importante. Entonces es facilitarle su trabajo al docente y no dificultarlo.

AC: A mi me llama mucho la atencion por ejemplo hablando del tema y es que las
actividades de bienestar docente sean muy pocas, se enfocan mas hacia lo administrativo.
Y0 no sé quién se encargue de eso pero si se siente que estamos olvidados en general,
mas adn la mujer.

Parrafo Introductorio: Una mujer docente que obtuvo bajas calificaciones en su
evaluacion docente en afios anteriores y que era criticada por sus estudiantes, hoy en
dia ampliamente es conocida por el buen desempefio en su labor y por su
entusiasmo ¢ Qué pudo haber influido en su cambio?

DC: Yo creo que lo primero fue una correcta retroalimentacion. Es decir, como se
comunicé las falencias que estaba presentando. Y luego de eso el correcto disefio de un
plan de mejoramiento. Creo que a veces uno no se entera de lo que esta fallando,
entonces es bueno que se oriente su trabajo de una manera asertiva.

CC: Si, aca a veces uno ni se entera como le fue en la evaluacion y pues tampoco sobre
qué hacer para mejorar. Y uno es consciente que tiene aspectos por mejorar, pero se tiene
la cultura de que se evalUa pero no se comunica u orienta un cambio.

OC: Si total. Uno no deberia decirlo pero tampoco se reconoce a quienes tuvieron un
desempefio elevado. Si bien estamos en una Universidad Publica y a veces eso conlleva a
la falta de recursos o a no poder utilizarlo para reconocimientos, eso no implica que se
haga un oficio felicitindolo a uno por la labor o un almuerzo, no sé.

MP: Es que de ambos extremos, un docente que desconoce qué estd haciendo de una
manera no tan adecuada no puede mejorarlo, y aquél que lo esta haciendo bien puede
desmejorarlo porque tampoco hay ningin reconocimiento al respecto. Ahora también
pasa que se le dé a conocer y que esa comunicacion sea adecuada o que simplemente el
profesor no tenga la voluntad de cambiar.

AC: Yo considero que uno debe buscar un mejoramiento continuo, es un proposito
personal. O sea que para mi, el interés por ser mejor nace de la iniciativa propia, pero
como la percepcidn o imagen que uno tiene es subjetiva si es conveniente que se dé una
vision externa, si no objetiva cuanto menos diversa sobre lo que uno es. Y en nuestra
profesion aln mas. Entonces si se tiene un instrumento de evaluacién que incluso es
totalmente sistematizado deberia aprovecharse no solo para cumplir un requisito o como
forma de cuantificar de manera general un resultado, sino para que a partir de este y junto
con la voluntad de cada docente, se puedan mejorar de abajo a arriba los procesos
misionales.
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¢ Qué capacidades debe desarrollar una mujer docente para mejorar en su trabajo?
DC: Yo creo que es sobre todo actualizacion. Lo que mencionamos antes de estar a la
vanguardia del conocimiento y del componente pedagdgico hace que uno pueda ser mejor
docente. Ahora de pronto el trabajo en equipo puede ser algo que también a mi parecer
debemos mejorar.

CC: Yo digo que son los componentes que nos exigen: el pedagdgico, disciplinar,
investigativo, de extension. Muchas somos buenas en lo pedagogico y lo disciplinar que
es a lo que se refiere la profe, pero considero que viéndolo objetivamente debemos
ganarnos un lugar mas grande en proyectos de investigacion e interaccion.

OC: Es dificil eso, pero si. Creo que tenemos capacidades para pertenecer o dirigir esos
proyectos pero quizas ha faltado apoyo y también berraquera de parte de nosotras para
gue se nos reconozcan también en esos campos. Claro que hay comparieras que lo han
hecho pero de pronto no hemos sabido o querido seguir ese camino.

MP: Es que es complicado. Acé las profes que estan sobre todo en investigacion, les toca
montar todo el proyecto y buscar muchas veces recursos y tiempo extra para sacarlo
adelante. Cosa que quizas no se dé para todas, porque uno tiene el tiempo medido.

AC: En cuanto a capacidades el tema es lograr que nos crean. Este contexto muchas
veces es apatico y si uno no logra convencer a otros de la idea que uno tiene es
complicado. Entonces el tema del trabajo en equipo, liderazgo y empoderamiento
también es importante.

¢ Qué motiva a una mujer a escoger la docencia como su profesion?

AC: Yo pienso que es un tema de gusto, de pasion por lo que se hace. Esta profesion no
es facil, entonces si definitivamente no te gusta es dificil que la sigas practicando.

MP: Uno escoge lo que de verdad le mueve el alma. Yo escogi ser docente porque tiene
un impacta realmente al futuro de una sociedad. Lo que tU hagas en el aula repercute
directamente en lo que pasara en adelante en el pais. Entonces el compromiso es grande
pero la recompensa también.

OC: Es que yo creo que quién escoge esta profesion es porque primero le gusta trabajar
con otros y segundo le gusta dejar una huella. Y aca este trabajo se convierte en algo que
hace que te mejores a ti misma, que hace que contribuyas al mejoramiento de tus
estudiantes y que todo esto resulte en un mejor lugar para vivir, es como dejar tu aporte
de lo que eres y te has esforzado.

CC: Estoy muy de acuerdo con todas las profes. Creo que uno se vuelve docente por
gusto, porgue de verdad esto lo mueve a uno. Y creo también que es porque uno siente
que puede brindarle a los estudiantes no solo una formacion profesional sino también
ética. Mira acd hay muchas personas para las cuales su opcion de vida nace con la
profesion que adquieren aca, y en ese tiempo que realizan el pregrado cambian sus
formas de pensar y comportarse no sélo en lo profesional sino como persona. Y a uno le
da gusto saber que contribuy6 a ambas cosas.

¢ Qué desmotiva a una mujer docente?
CC: Lo contrario a lo ya dicho. A veces no poder participar en proyectos de
investigacion, o ver queé un estudiante no terminG su carrera, 0 aun peor que queria
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terminarla pero le faltaron recursos. EI mismo contrato y la forma de remuneracién. Todo
eso desmotiva.

DC: Lo que hablabamos y es que esos contratos cortos de 4 meses hace que uno busque
otras opciones y aun cuando uno quiere a la Universidad, pues también uno tiene que
buscar su estabilidad financiera.

OC: A mi me desmotiva, la forma en que muchas veces se comunican las decisiones. El
tema de clasificacion que es de lo que depende tu salario, ha cambiado como tres veces y
entonces uno no comprende como lo hiceron o como se esté aplicando. Llega una carta o
muchas veces ni eso sino que en el contrato te dicen como fuiste clasificada de acuerdo a
tu hoja de vida. Y bueno uno que lleva algo de tiempo lo comprende pero alguien recién
Ilegado no, dura los cuatro meses y se va.

MP: Uy si ese tema también es desmotivante. Si uno no esta pendiente de la pagina, o va
a Talento Humano a preguntar muchas veces ni se entera de como quedd clasificado. Ni
tampoco qué decisiones se tomaron en los comités.

AC: No si, yo creo que deben mejorar mucho ese tema de articulacion en la
comunicacion y en los temas administrativos para que esto avance.
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ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

MUJER DOCENTE DIRECTIVA
FACULTAD DE CIENCIAS AGROPECUARIAS

¢ Como se promueve el desarrollo sostenible dentro de la Institucion?

Bueno, me llama la atencion también, porque precisamente ya llego a lo de la
Universidad. Dentro d los ejes que manejamos en la Facultad, por su caracteristica de ser
de Ciencias Agropecuarias, nosotros tenemos tres ejes fundamentales que son: Seguridad
Alimentaria, Sostenibilidad y Postacuerdo y Ruralidad. Y pues digamos que en la
Universidad se ha venido trabajando el tema, de pronto al menos ya estamos muy
sensibilizados al respecto, pero ain nos falta un poco mas. Y ese actuar un poco mas, tal
vez lo defino, desde el punto de vista de que tenemos grandes cosas pero las tenemos
apartadas, son islas. Y en el concepto de sostenibilidad, yo pienso que precisamente que
para lo que saca esto significa, necesitamos unir esfuerzos y vernos como una comunidad
cooperativa y solidaria.

Doctora cuando usted se refiere a que existen cosas pero que estan como aisladas ¢a
qué se refiere?

Que de pronto trabajamos como islas, y de pronto cada dependencia le pega a algo de la
sostenibilidad, pero no se ve marcado a nivel general. Entonces, es necesario, primero dar
a conocer esta parte para poderla fortalecer a nivel de equipo, no que sea solo el
pantallazo de Ciencias Agropecuarias sobre sostenibilidad, el de Ingenieria...sino que
hagamos un esfuerzo en unir esas propuestas o ese trabajo que se viene haciendo respecto
a la sostenibilidad, desde el punto de vista educativo, desde el punto de vista
administrativo, de lo social, que nosotros manejamos mucho.

Y mas por la caracteristica, perdona agrego un pedacito, por la caracteristica yo considero
que nuestra Universidad es rural, entonces con mayor razén el concepto de sostenibilidad
debemos trabajarlo y sacarlo adelante, que sea méas notorio, que en muchas otras partes
como la zona urbana y demas, por la responsabilidad social que tenemos.

Doctora ¢usted maneja el tema como decana de ciencias agropecuarias qué
representa ese papel en la Universidad?
¢De ser sostenible o de ser decana?

De ser decana en ese tema de desarrollo sostenible.

Bueno, el hecho de ser decana y de pues, haber tenido la oportunidad de empezar de
abajo hacia arriba, me ha permitido conocer los procesos, las necesidades, yo diria de la
Comunidad Universitaria, porque no es sélo de mi equipo docente, o de mis comparieros
docentes, estudiantes, de la parte administrativos, servicios generales; me ha permitido
tener un contacto con las diferentes instancias de la Universidad y entiendo muchos
procesos. Y desde el punto de vista sostenible, pues todo lo que implica desde el punto de
vista, digamos, agropecuario y desde el punto de vista administrativo. Para que haya una
sostenibilidad administrativa, como decia hace un ratico, debemos integrar todos los
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componentes. Y desde el punto de vista agropecuario, nosotros trabajamos la
sostenibilidad de empresas, por llamarlo de alguna manera pero de empresa rural.

Usted me hablaba de que se manejan algunos temas sociales ¢cuales serian esos
temas sociales?

Bueno, nosotros, hace unos afios, mas de 15 afios, tal vez. Venimos manejando o0 nos
hemos articulado con la media rural o con los sistemas, o con los productores de la
region. Y eso ha sucedido donde la Universidad donde | Universidad tiene su seccional o
extension etc. Y esto nos ha permitido conocer un poco mas la problematica de los
jovenes del campo y de entender sus necesidades y del por qué no se quieren quedar alli,
y del papel importante que juega la Universidad de hacerles ver de otra manera la
fortaleza de que tienen una tierra, de que se pueda trabajar como empresa y demas;
porque yo diria, que ya es mas bien una enfermedad generalizada, que ya el relevo
generacional no queda en el campo, ya la mayoria de personas que estan en el campo son
adultos y adultos mayores, entonces nos estamos quedando sin poblacion que realmente
quiera sacar adelante. Precisamente porque los beneficios y las politicas
desafortunadamente, estan centradas en favorecer juventudes pero por lo general urbanas
que tienen otras necesidades muy diferentes a los rurales. Entonces esta articulacion nos
ha permitido atraer a los jovenes a la Universidad y mostrar otras rutas, y también nos ha
permitido hacer un trabajo con los productores, con los sistemas de produccion vy
acercarlos. Realmente tenemos una buena acogida, porque pues nosotros no tenemos
muchos recursos pero hemos cumplido nuestra palabra con lo que tenemos.

Dra. ¢Cuéles estrategias utiliza la Universidad, la facultad o el programa al cual
pertenece, para el desarrollo sostenible de la institucion, de la regién y del pais?
Bueno, al menos la Facultad nuestra se puede articular, yo diria que con todas. Para mi es
muy importante la Facultad de Deportes, porque resulta que en el area que nosotros
trabajamos y mas el area del campo, necesitamos que nuestros jovenes, nuestros docentes
tengan un buen estado fisico porque hay que caminar, porque hay que hacer préacticas de
campo Yy esas son duras, campo es campo, el trabajo es duro. O sea, lo que quiero colocar
con este ejemplo es que nos podemos articular de diferentes maneras. Por ejemplo, con
Ingenieria, Sistemas. Las tecnologias de la informacion y la comunicacion son muy
importantes para el desarrollo sostenible y para el desarrollo del campo, porque no es
solo tener como tal el sistema productivo, sino mirar a través de qué ayudas de la
ingenieria podemos fortalecer eso; que puedas tener algo con que medir humedad en los
cultivos, sobre todo invernadero, aca tenemos muchos viveros, tenemos mucho que le
pega a esa parte. Y digamos la parte de Ingenieria Electronica, todo lo que tiene ver con
energias sostenibles, que eso es un plus y que yo diria que es una de las cosas mas
importantes en ese concepto del desarrollo sostenible.

Por ejemplo, en la facultad de administracion, nosotros no somos muy dados a no llvar
cuentas y por eso a veces gastamos mas de lo que ganamos. Si hay esa cultura de que te
ensefien a administrar, incluso desde el primer semestre si no se pudo antes desde los
colegios para que tU sepas cuanto tienes, asi tengas un minimo para el dia, es muy
importante.
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Entonces, la articulacion es como con todas, yo le veo un campo de accién con todas las
facultades y eso fortalece. Porque es crear red interna, nosotros a veces nos preocupamaos
por crear la red de investigacion externa, pero ni siquiera hemos unido la de acd, desde
abajo para llegar hacia arriba.

Usted ha tenido todo el recorrido de la parte académica, desde docente hasta ahora
como decana ¢qué préacticas docentes contribuyen al desarrollo sostenible de la
Universidad?

Primero me gusta que los jovenes suefien con los pies en la tierra, porque resulta que los
jévenes llegan con muchas ideas. Yo tuve la oportunidad de trabajar cuando recién inicie
con la Universidad con los primeros semestres. Si uno cultiva esas ideas resulta que saca
incluso muy buenos trabajos. Yo tuve la oportunidad de graduar jovenes con el proyecto
de investigacién de semestre que lo iniciaban en segundo, ¢por qué? Porque partid
sencillamente de pronto de una lectura pero llego a noveno y ya era un trabajo de
investigacion desarrollado. Entonces, es como buscar esas fortalezas y es a nivel de la
academia, de los jovenes, explotar todas esas inquietudes y todas esas situaciones
positivas que ellos tienen.

Algo que me encanta es que ellos hoy en dia no toleran muchas cosas, diferente a nuestra
época que era “haga caso, si sefior”, esté bien o mal uno tenia mucho respeto, demasiado
diria yo, que se sale del respeto mas bien, como obediencia ¢(Como lo llamariamos?
Obediencia, sumision, de pronto. Los jévenes hoy en dia tienen otro punto de vista y eso
me encanta; que es el no comer entero y pelear por su situacion. Entonces esto puede
contribuir a muchas ideas para el desarrollo que tenemos en el campo. Hay muchas ideas
de sostenibilidad a nivel de campo.

Ustedes hacen una gran cantidad de estrategias, de acciones para el desarrollo
sostenible y ecoldgico ¢qué indicadores tienen para definir si una estrategia fue
buena o no fue tan buena?

Bueno, digamos que la oportunidad de pronto méas visible ha sido a través de los
proyectos. Los proyectos que nosotros hemos direccionado tanto de proyeccion social
como de investigacion. Los proyectos que hemos direccionados los hemos podido
apuntarlos a, digamos que la Facultad ha estado muy vinculado desde que se habl6 de los
objetivos de desarrollo de milenio, y le apuntamos a algunos proyectos y sacamos
adelante algunas de esas metas, sobre todo precisamente la de desarrollo sostenible a
nivel rural.

¢Qué vimos? Que a nivel de la region donde hemos trabajado, de la regién Sumapaz,
nuestra gente no necesita ni que le den el dinero sino que lo capaciten. Si él sabe, te
coloco un ejemplo asi: hablamos hoy en dia de la resistencia a los antibidticos, resulta
que en la ganaderia se usa mucho antibidtico y eso se hace porque nosotros manejamos
otro tipo de cultura frente a las medidas entonces si tenia que aplicar en todo un proceso
tres centimetros cubicos de un antibiotico y le quedo una gética, la persona lo aplica por
que dice “bueno es un cunchito, es una mincha, es una pizca, pero de pronto le sirve”. Y
resulta que en investigacion que hicimos, habia traza de cualquier cantidad de
antibidticos en leche. En carne no analizamos pero pues ni se diga. Y por eso, estamos
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hoy en dia con problemas de salud, que ya ningun antibidtico... y tal vez a futuro
tengamos mas graves. Este es un ejemplo general, pero o pienso respecto a todo este tema
de sostenibilidad lo que mas falta es capacitacion. Que aprendan a maneja el suelo,
que aprendan a ver en los desechos una fuente de energia, incluso de abonos, de como
procesarlos. Nosotros hicimos un proyecto muy interesante, que ganamos premio con él,
que fue con buenas practicas ganaderas. Logramos certificar fincas con el ICA e hicimos
todo un proceso de sostenibilidad y de sacarle provecho, no necesariamente nuestra
gente del campo tenga que comprar cosas sino que con lo mismo que tenian poder
adecuar. Pensamos que todo tiene que ser nuevo o debe ser muy costoso., no, hay cosas
que son muy elementales pero debes ensefiarles.

Esta parte, era lo que hablamos de la autodependencia con respecto al desarrollo
ecoldgico, seres humanos, desarrollo y tecnologia. Ahora bien, otra parte de esa
autodependencia se da a nivel del docente de lo personal a lo social como el docente
se integra desde su hacer a los demas elementos de la comunidad. En este caso un
factor importante es el de la creatividad. /,En ese sentido qué significa ser una
mujer-docente creativa?

Para esta facultad. Bueno, para mi una mujer o un docente creativo en general, es el que
se sale del margen de que yo manejo u tema, me paro frente a un grupo y delante de un
tablero o de un video-beam para proyectar, y no digo que esta parte no sea fundamental,
es importante pero que no sea la central. Un docente creativo tiene, un ejemplo, tiene que
tener esa vision de que si hoy no, no debo, no quiero o para variar, voy a hacer aca, en el
antejardin; y soy de Quimica, yo no soy del area pero te pongo un ejemplo. Entonces,
como es mi facultad yo empiezo por el suelo, qué de quimica hay en el suelo, como se
integran esos elementos para que la planta crezca, qué de esos nutrientes coge la planta, a
través de qué sistemas, como lo transforma para que sea su alimento. Entonces si tl
analizas eso, no necesariamente tienes que estarte en el tablero explicandolo. No, ta lo
puedes hacer a un nivel practico y de pronto el joven, y no de pronto, a mi me parece que
se aprende mas asi. Entonces nosotros tenemos una fortaleza muy grande en esa
creatividad y es que estamos rodeados de fincas, centros de produccién y podemos hacer
clase nos han facilitado sitios para hacer clase, hacer parcelas demostrativas. Y eso ha
fortalecido mucho porgue es lo que te digo yo porque es unir una teoria directamente a la
produccion, a la razon de ser.

Desde la facultad, ¢como ustedes pueden ayudar a una docente a ser creativa?

Bueno, hoy en dia contamos con una gran confianza. Yo diria que en una comunidad de
docentes, a pesar de las diferencias que puedan existir, yo siempre digo que no todos
tenemos porgue caernos bien, pero que hay unos margenes de respeto sobre los que uno
puede trabajar y pues de la diferencia es que salen cosas fabulosas. Entonces hemos
logrado un equipo docente como muy amigable dentro de lo posible, no los intimos
porque eso también si no hay un buen animo...y la idea es que cuando vemos la falencia,
el coordinador y la decana llaman al docente de una forma muy formal, de hecho ya lo
hemos hecho, y le decimos “mira hemos analizado y parece que esta situacion se esta
presentando”. Incluso nos ha servido los andlisis saber pro, porque hemos visto “uy aca
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qué paso, este equipo, este grupo de este nucleo se nos bajo, miremos”. Y resulta que
encontramos por ejemplo algo, que también es el otro extremo, que de pronto van solo a
campo, hacen las practicas, el chico aprende, pero le hace falta esa connotacion de
ciencia, de investigacion y para eso hay que también leer, conocer experiencias de otros
sitio. Entonces hay que introducir esa parte y practicamente que es obligado porque los
jévenes no quieren. Pero si tu colocas un texto, y dices que aparte de lo que viste en el
parcial va eso, aca toca es asi. Pero ha mejorado. Entonces, incluso nosotros le decimos al
docente “llamamos es para mejorar” o sea con una buena relacion no es decirte “oye estas
muy mal, mira a ver”, no; tenemos como una estrategia mas bien bonita diria yo, para
tratar el tema.

En una Universidad y mas en el sector pubico se maneja mucho el tema de la libre
expresion ¢qué espacios tiene el docente para expresarse libremente? ;Son dados
por la Universidad o son generados por iniciativa propia del docente?

Yo pienso que hay parte y parte. Algunos son generados por los espacios de la
Universidad, pero nosotros tenemos como Facultad, los lunes los Gnicos que hacen clase
son los de cétedra. Pero los que son de TCO [tiempo completo], diez punto cinco
[duracion del contrato en meses] generamos las reuniones ese dia. Entonces hay
reuniones, la reunion general que es de profesores y alli se pueden expresar tanto de los
problemas, de lo que los inquieta, lo que han visto que falla que viene de a atras, entonces
digamos que se puede dar a ese nivel. Y otro momento es cuando me traen aca la
situacion directa, me dicen “profe queremos o quiero hablar con usted” y me cuentan la
situacion, y esa misma oportunidad la tienen con los coordinadores. Méas los espacios
institucionales de conversatorios y todo que hemos tenido, ha fortalecido. Ha fortalecido
el no quedarse asi callado y que como sea la misién Gnicamente de ir a transmitir tu
conocimiento sino que compartan sobre las situaciones que se dan y aporten porque nos
han ayudado a resolver.

Doctora ¢cual es la identidad del docente de la Universidad y de la mujer docente en
particular?

Y qué es lo que hace que uno se enamore de la Universidad también. Primero, yo
considero que por estar en la parte rural, somos un poco mas descomplicados en cuanto a,
yo diria, en cuanto a actitud que puedes ser mas tu. Yo veo que yo he tenido la
oportunidad de ir a otras universidades y veo que hay como una parte que se finge por la
presion social. Acad nosotros hemos sido, como mas nosotros. Y se enamoran de nuestra
Universidad porgue, digamos que llega a una poblacion que es urbana pero la mayoria es
rural, de diferentes partes del pais. Y mas uno cuando conoce los estudiantes, ve todas
esas situaciones, entonces el docente trata como esa proteccion también del joven que le
toca trabajar este semestre para estudiar el otro entonces se le alarga, el que no tuvo para
almorzar y hablo con él. Y todo eso ha hecho que haya como cierto carifio superior hacia
nuestros estudiantes.

Entonces los docentes, primero se han fortalecido como en esa parte humana, diria yo.
Pero de otro lado hemos fortalecido la parte, y ha sido un trabajo también de facultad que
yo quiero resaltar, pedagdgica. Nosotros no tenemos formacion pedagdgica, pero
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tenemos dos o tres docentes que han sido claves para poder, internamente en facultad,
manejar esos aspectos. Digamos lo dificil ha sido las formas de contratacion. Y digamos
que el estimulo que se tiene para poder acceder a un contrato mas largo, es la
investigacion. Y si yo analizo la facultad, cuando yo llegue habian tres grupos
categorizados, hoy en dia tenemos ocho y cuatro reconocidos. Entonces hemos podido
estimular a través de esta parte que conozcamos que esa ruta aparte de que aporta un
contrato més estable, le aporta, le genera produccion intelectual y académica que también
le va a sumar a ese desarrollo profesional.

Ya a un nivel mas macro, digamos desde la misma Universidad ¢coémo aporta la
Universidad a que se genere esa identidad en el docente y en la mujer docente en
particular?

Bueno, yo pienso que han sido varios momentos, ya ha sido a través de las personas
claves, digamos, en las instancias claves. Yo he visto que hay una mayor compatibilidad
cuando hemos tenido en vicerrectorias académicas, realmente al académico que explica,
que sabe que se acerca, que cuando es simplemente administrativo. Cuando hay esta
persona académica se logran mas cosas. Ademas porque hay docentes que también hay
que estimular porque algunos dicen “no, yo para que me friego si no...”. Cuando uno
muestra que si hay ventajas en ese proceso, asi tengas que hacer un esfuerzo superior al
minimo necesario, porque eso es lo que yo también les digo “no nos quedemos con el
minimo necesario, porque entonces van a estar ahi, hagamos el proyecto, vamos a esto”,
eso los estimula, y ha habido digamos que un apoyo institucional al respecto.

¢Qué tan autéonomo es una mujer-docente de la facultad y de la Universidad en
general?

Bueno yo pienso que hay una parte de autonomia. Es como la parte de libertad, cuando
uno habla que “yo quiero ser libre, soy libre”, pero pues uno tiene que saber que la
libertad termina donde empieza la libertad de la otra persona. Entonces en la autonomia
cdmo hemos manejado. Hay ciertos aspectos que son normativos y pues que Si no se
hacen tampoco fluye la situacion. Pero hay otros que son autbnomos, por ejemplo, lo que
hemos visto a nivel de coordinacion y de programa, y eso parte de uno, de la directiva,
uno no puede ser el exigente y que todos vayan en la filita derecho. Sino al contrario
dentro de esa norma qué elementos flexivos se tienen, por ejemplo, si el coordinador me
dice “profe voy a averiguar tal cosa por tal motivo”, yo he visto que algunos dicen “no
porque eso corresponde a tal cosa”, no, yo digo “por favor colaborarme si sale, ahi
estoy”. Y lo mismo sucede con los docentes, y lo mismo para sus clases, hay algunos que
se acercan “es que yo deseo hacer tal cosa, a mi me toca en el salon, pero yo deseo salir”
el de Quimica, por los experimentos, pero lo que te digo “queremos ir a granja, vaya
profe” le facilitamos, le buscamos. Entonces, digamos que si hemos dado la oportunidad
no para que pues “yo soy el jefe, y no puedes salir de acd y no puedes ir a la oficina tal,
porque eso me corresponde a mi”, no. Aporten crezcamos, somos equipo y dar esa
oportunidad, que me parece que eso ha sido muy importante en el equipo que tenemos.

Y ya usted como decana, que tiene muchos compromisos y planes que cumplir
¢,cOmo se generan esos espacios de autonomia?



166

Bueno, nosotros igual tenemos, lo que tu decias, tenemos un plan de accién que parte de,
pues deberia ser al contrario de abajo hacia arriba, pero parte del Plan Rectoral. Dentro de
ese plan de accion hay unos puntos o unas metas muy claras que cumplir, lo cual no
implica que ta solo te cifias a eso, porque es que tu vas viendo en el camino que si tenias
la meta tal, resulta que antes de llegar a esa hay tantas oportunidades de hacer otras cosas;
entonces esa parte se nos facilita. Y yo lo veo desde ese punto de vista, lo mismo hay una
norma pero también hay una flexibilidad para que nosotros hagamos cosas. Logico que
hay ciertas que hay que informar. Tu no te puedes ir a hablar por alla, es mas porque uno
a veces pide el acompafiamiento. Yo por lo general, cuando ya es de un nivel mayor, que
hay una solicitud para una visita o que quieren hacer algo, yo siempre solicito que el
Vicerrector o que alguien de investigacion nos acompafie. Porque eso también le da, no
es que te fuiste, perdida de la banda, pero si tenemos una autonomia. No es el régimen
marcado.

Usted me hablaba de la normativa, ¢qué tanto limita esa autonomia la parte
normativa?

Yo pienso, que incluso no es que limite, los que limitamos somos nosotros. Es lo que te
digo, es como td entiendas el poder que tienes en el momento. Si tU piensas que porque
Ilegaste a decano, solo tienes que dar drdenes, eso no te va a funcionar, o te funciona pero
no se ve un buen resultado. Pero si td, en la calidad de lider, ves a las demés personas
como esos elementos que van a fortalecer ese trabajo que vas a hacer, la cosa va mejor.

Me contaba que ha desarrollado proyectos sociales desde la facultad ¢cual considera
gue es el méas relevante que has tenido en el trayecto como decana y si existe uno
enfocado a la mujer docente cuél es?

Yo digo que es el trabajo interactivo, la media rural y la produccién, porque nosotros
hemos unido las dos. Por ejemplo, en este momento te voy a hablar del Gltimo. Se esta
trabajando con el colegio de Guavio bajo, el que queda cerca de la granja y aparte se
interactGa con los padres de esos jovenes en sus fincas. Entonces, los docentes, entre ellos
mujeres, eligen acorde con la economia también, porque hay que utilizar un transporte
etc, pero es minimo. Y a través de los estudiantes de ese colegio rural, primero hay una
capacitacion en el tema que se vaya a desarrollar. Se visita a la finca y se hace un analisis
al sistema de produccion y se han logrado mejores. Creo que ha sido super exitoso.

Con respecto a la mujer-docente promovemos su participacion en estos proyectos, ellas
son las que lo generan, los impulsan y los hacen crecer.

¢Quién lidera esos proyectos?
Como le decia, son los mismos docentes los que promueven esos proyectos.

Parece muy estructurado porque no solo va a los estudiantes sino a la familia.

Es la profesional, unida a la media y unida al sistema de produccion. El joven estudiante
y ahi nos fortalecemos todos, porque el joven de nuestra universidad también se fortalece
aplicando lo que esta aprendiendo al sistema al que va dirigido su educacion. Y la gente
también se ve beneficiada, y ve como ese apoyo porque nuestra gente del campo esta
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muy sola. Y pues haber, te ven alld como al doctor todavia, eso hay que bajarlo del
pedestal. Aca lo que manejamos nosotros como seres humanos somos toso iguales. Que
hay cierta, yo no diria ni que jerarquia, sino respeto porque de pronto has logrado unos
estudios mas alla, y digamos que eso se valora; pero como seres humanos nos tratamos
igual. Y eso es importante hacerlo con nuestros jovenes para que cuando tengan que ir al
campo, no vean a la gente del campo chiquitica y como ellos los sabios, porque a veces la
gente del campo maneja unas cosas que ni uno maneja. Entonces es como entender esa
articulacion.

Ahora bien, ¢qué diferencia ve usted entre la Universidad Publica y la Universidad
Privada en cuanto a la mujer-docente?

Bueno yo pienso que la brecha es bastante grande. Yo pienso que la Universidad Publica,
esta disefiada, aunque ha cambiado un poco en los ultimos tiempos, para que la gente con
escasos recursos puedan acceder a ella. Si bien tenemos algunos casos marcados de
estratos superiores que vienen a la publica, y que algunos han podido acceder a la privada
a traves de esfuerzos, a través de becas y demas. Pero, digamos la limitante grande es ese
recursos econdémico. Y el otro, es que algunas privadas, que algunas Ilamamos de garaje,
tienen mucha mas facilidad, y sobre todo hablo para la parte urbana, de adquisicion de
recursos, de poder como incursionar en otras areas que a nosotros nos queda muy dificil
desde aca. Esa es una parte, y el joven como tal. Yo digo que al joven hay que ubicarlo y
hay que, lo que decia hace un rato, sofiar pero con los pies en la tierra. Nosotros todavia,
manejamos mucho las marcas, manejamos el bullying. O sea, ese el boom, que si vienes
como muy humildemente vestido, que te fastidian, que si de pronto te falla algo. Nosotros
tenemos aca carios casos de jovenes con algun tipo de...qué diria yo, porque no lo llamo
una malformacién, ni nada de eso, sino ciertas situaciones cognitivas que los hace como
especiales frente a otros. Ese término especiales entre comillas, pero con los cuales
hemos podido trabajar y sacar adelante en sus programas.

Bueno y la Universidad privada, de todas formas esta fortaleciendo para que ellos salgan
a un trabajo, independientemente. ..algunas trabajan mucho el ser humano, pero hay otras
que no. En cambio ac4, yo pienso que tendemos mas hacia acd, hacia el lado humano.

¢ Esas diferencias como pueden afectar al bienestar de la mujer-docente?

Yo diria, o lo que siempre escuchamos acé es que la Universidad es la segunda méas mal
paga. Y gque hemos notado es que algunos docentes se nos van, porque realmente si
consiguen y son privadas donde les remuneran mejor. Entonces digamos que si hemos
sufrido un poco esa situacion por carecer de un recurso y poder brindar una estabilidad.
Ahi retomo lo que se ha analizado y las palabras del sefior Rector, nosotros a diferencia
de otras, incluso de otras publicas que reciben entre ocho y catorce millones, nosotros
recibimos millon trecientos, millén quinientos. Y eso hace pues que realmente nos afecte,
porque nos ha afectado. Y a veces tenemos profesores ya contratados y nos renuncian,
porque les llego algo mejor y pues uno no puede tenemos porque pues también es su
calidad de vida. Entonces, el aspecto como marcado es el econdémico, que nos aleja a
veces de personas muy buenas porque pues ellos también necesitan mejorar su calidad de
vida.



168

Cuando usted dice mejorar la calidad de vida ¢en qué se podria mejorar?

Lo tomo como mi ejemplo. Para mi, yo prefiero ganar un poco menos y saber que puedo
venirme a pie a la Universidad, que me queda cerca, que vivo en un pueblo tranquilo.
Pero para otras personas es como su estatus ¢cierto? Y sobre todo en ciudad. Se manejan
ciertos estatus, entonces pues si vives en determinados sitios el costo mayor, entonces si
Voy a trabajar aca en esta Universidad voy a estar muy restringido, en cambio aca me va a
quedar para hacer algo més.

Pero ya te digo, calidad de vida yo también lo tomo desde el otro aspecto. Que a mi no
me interese que gane un poco Menos, pero que tenga otros tipos, como de poder estar mas
tranquila, de poder no sé... de aportar realmente de la manera como soy.

¢, Cuales crees que son los principales actores sociales de la Universidad?

Dentro de la Universidad. Yo del trabajo que he visto y del esfuerzo que han hecho desde
diversas dependencias, me encanta y tal vez porque yo lo aprendi cuando estudiaba.
Resulta que en la Universidad donde yo estudie era tan importante el sefior que cuida la
puerta, la sefiora que lleva el tinto, como el Rector de la Universidad. Y habia ciertos
encuentros donde todos compartiamos, estudiantes, rector...y eso a mi...porque ti vas a
algunos sitios si vas con el conductor lo ponen a comer a otro lado. Pero eso todavia se
maneja eso aca. Donde yo estudie, eso no. O sea td tenias y no era un irrespeto, sino
digamos tu eres el gerente, pero hay ciertos momentos y eso también es bonito. Porque
resulta que la gente que estd en los trabajos mas dificiles y mas mal pagos en nuestro
pais, aparte de eso tiene que tienen que sufrir discriminacion, como que tu n o puedas
acercarte a darle un abrazo a la personas que llevas diez afios viendo, porque a ver “estas
dandole un pico a la sefiora del aseo, a ver que 0so”. Entonces no, a mi esa cultura que
tuve también me fortalecio, de que a ver somos seres humanos y eso no implica que
pierdas el respeto.

Ahora bien, ¢;doctora el hecho de que existan dos decanas en todas las facultades
eso ha impactado de alguna manera el ejercicio con la mujer-docente?

Yo pienso que si. Incluso no solo con los docentes, sino que en ese proceso de darle
oportunidad a la mujer y mas en nuestros paises pienso que ha sido un gran logro.
Ademas., porque hemos visto que hemos podido entrar a participar, que las ideas también
valen, que se reconoce el trabajo. Porque es que, la competencia es dura no solo con el
hombre sino con el conocimiento y demas. A veces creen que uno no es capaz, que como
que eres mujer entonces eres mas perezocita. Y no, hemos podido demostrar que
podemos trabajar a la par. Incluso en algunos casos en unos niveles un poquito mayores,
pues habran unos que seran un poco menor. Pero a mi si se me hace que eso ha sido una
fortaleza. El que hayan dado esa oportunidad de que mujeres entren, porque antes, yo
recuerdo, eran hombres y de pronto después aparecio una, y ahora somos dos.

¢ Queé cree que permitid abrir ese espacio?
Yo pienso que, aungue las convocatorias han sido abiertas, de una parte es también la
forma de pensar de la persona que tenemos a la cabeza. Que ha sabido integrar, que no es
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solo con este género que debe trabajar, sino que si uno ve todas estas capacidades se
fortalece todo el trabajo en las instituciones.

¢ Como se maneja la toma de decisiones en la Universidad?

Digamos que hay una norma y en esa parte debemos basarnos en la norma. Hay cosas
que se pueden aprobar desde el programa. Hay cosa que necesariamente se llevan a los
consejos de facultad y ahi es donde interviene la decana para su aval, su probacion o para
negar cuando corresponda. Y hay otras que se deben llevar a una instancia académica, en
el orden de mi razén de ser académica, al Consejo Académico y que sabe uno que si no
las pasa por alla pues queda ilegales, no se pueden constituir o si las haces después van a
tener inconvenientes. Entones, me parece que la ruta establecida es bien porque se facilita
de un lado en los mandos medios, pero también tenemos un mando central que canaliza
es parte para que realmente sea legal, tal vez seria la palabra.

Es decir, que el mando central es el Consejo Académico.

Para la parte académica si, es el Consejo Académico. Y ya para otros deberes es el
Consejo Superior, aunque también toma parte de algunas determinaciones académicas.
Solo que el Consejo Académico, si es el érgano de mayor de decision académica.

¢ Quién lo conforma?

Los decanos, el sefior rector, el vicerrector académico. Los decanos...digamos que los
decanos pero el ejecutivo esta dado por tres representante de los decanos, pero por lo
general estamos todos. Y van algunas oficinas como investigacion que tiene voz y voto,
interaccion universitaria invitada, aula virtual e internacionalizacion, somos un equipo
grande.

¢ Existe representacion docente?
Ah si, hay representante de docentes y de estudiantes.

Hace un momento hablamos de ¢cdmo es vista una decana mujer, cdmo cree que €s
vista la mujer docente en la Universidad?

Pues yo pienso que hoy en dia no hay como ese tipo discriminatorio. Hoy en dia
manejamos un nivel muy dinamico, yo digo, si hablamos de género frente a los maestros
hombres, los educadores hombres. Entones yo creo que estamos bien posicionadas
también. Al menos acé en la institucion, no veo esa situacion. Actuamos normal, a la par.

¢ Cuales son las dificultades que mas se le presentan para llevar a cabo los proyectos
de la facultad?

De pronto la tramitologia, es el mayor. Porque como tiene que seguir una ruta, a veces se
toma como si fuera, por ejemplo, si vas a solicitar algo que debe ser por Almacén. En
Almacén llegan muchas solicitudes, entonces alld de pronto la norma es que vayan por
fecha, pero hay cosas de Investigacion que son bioldgicas y la fecha nos mata, porque no
puedes esperar uno o dos meses a que hagas la adquisicion porque se nos muere el
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animal, se nos muere la planta. Entonces es como facilitar esa ruta de trdmites. Los
tramites son engorrosos.

¢Esa tramitologia donde se ve mas?
Yo pienso que es como toda la parte econdmica. Cuando uno va a acceder a un recurso
economico o al de la compra siempre hay mucho requisito. Y la revision de la revisadera.

¢ Qué consideras que contribuye a que se presente esa tramitologia?

Yo pienso que es el mismo Estado Nacional. Es la misma situacion de corrupcion que se
tiene. Entonces se quiere que los procesos sean transparentes, que realmente lo que se
solicita vaya con los soportes debidos, que no se viole ninguna norma. Porque pues la
idea es que nuestros procesos también salgan bien en todo aspecto econdmico Yy
académico...pero el econdmico como es el mas algido, pues me imagino que en aras de
que eso se dé se exigen mas cosas. Que de pronto en algin momento si se pudiera
facilitar o acortar las rutas, tocaria estudiarlo.

¢ Como se ve la democracia universitaria en la Universidad?

Actualmente considero gue se han abierto espacios y digamos que se puede hablar de esa
democracia. Anteriormente, hasta a nosotros nos daba temor hablar. Uno se dedicaba a
sus cosas, yo por ejemplo en mi caso docente orientaba mis clases, mis practicas, si tenia
el proyecto, jalonaba el proyecto de investigacion. Pero no habia como esa dindmica de
encontrarse, de expresar, de manifestar ciertas cosas, positivas, negativas, intermedias. Y
pienso que eso ha ayudado mucho a mejorar el clima laboral. Y lo mismo para los
estudiantes, yo considero que las protestas y eso que hacen...yo considero incluso muy
saludable lo que hizo el sefior rector con los conversatorios y ahora con los que tenemos
directamente por programas y demas. Porque a veces las situaciones algidas se dan
porque es algo sencillo pero como que no se le presta atencidn hasta que se crece y ya
afecta muchas situaciones. Entonces pienso que se ha abierto y que ha cambiado mucho
la Universidad en ese sentido
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ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

MUJER DOCENTE DIRECTIVA )
DIRECTORA DE POSTGRADOS - FACULTAD DE EDUDCACION

Dra. ¢ Como se promueve el desarrollo sostenible dentro de la Institucion?

De los propdsitos que tiene la Universidad de apuntarle al cuidado del ambiente, esta
también la articulacion con todo el tema de Postgrados, y desde alli tres postgrados que le
apuntan precisamente al tema ambiental. Y desde alli se general propuestas investigativas
que permitan como responder un poco a esa intencionalidad del cuidado del ambiente. Y
hay proyectos concretos, conozco de unos proyectos que se estan adelantando en Faca y
en todo lo que tiene que ver con todo lo que esta haciendo la Universidad ahora también
en aras de todo lo que es la certificacion medioambiental.

¢Cémo contribuye usted como mujer-directiva decana y directora de postgrados
con ese desarrollo sostenible?

Bueno, en los proyectos de investigacion de los Postgrados pues basicamente como
asesora de los proyectos o como jurado de esos proyectos. Pero también de esos
proyectos derivan eventos que estan directamente relacionados con acercarse un poco al
territorio y a partir de alli, pues como Directora de Postgrados sobre todo, pues dado que
la decanatura estad muy reciente. Entonces como Directora de Postgrados, la participacion
por ejemplo en un evento que se llama “Expedicion al Quinini”, donde todos nosotros,
incluyendo a estudiantes, coordinadores y directivos de postgrados pues estamos y
asistimos. Entonces ahi hay un temo en donde estamos acercando el territorio a la
Universidad y ahi estoy involucrada. De cerca un poco con el de Faca, porque ahi
tenemos un coordinador entonces he estado muy de cerca también de ese proyecto que se
esta adelantando en Facatativa.

¢,De acuerdo a las politicas del MEN como se articula la Universidad frente a este
tema?

Bueno, uno surgen de los intereses y son propuestas que nacen ya sea de la institucion
para dar respuesta a necesidades, ya sea también como para ser un poco coherentes con el
Plan Rectoral, los Planes de Desarrollo. Y también se articulan con propuestas de
investigacion de macroproyectos, los cuales se vinculan a los estudiantes, vinculamos a
los docentes, se vincula la comunidad, entonces de esa manera también directa o
indirectamente, pues desde la Direccion o desde las Decanaturas se vincula uno a los
proyectos.

¢ Qué indicadores se tienen para establecer qué practicas son buenas y qué practicas
son malas con respecto al desarrollo sostenible?

Yo creo que, digamos que ahi falta un poco mediciones de impacto. Porque hay muchos
proyectos que estan orientados a responder a esta necesidad, sin embargo, se convierten
en muchos proyectos que se generan eventos o actividades y de alguna manera no se
alcanza a medir el impacto real de ese proyecto o de las propuestas o de las actividades
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concretas que se hace. Lo medimos con el nimero de participantes por ejemplo. En un
evento hay un niumero de participantes significativo, de personas también a nivel nacional
e internacional que se vinculan en estos eventos, en los recorridos también que hacemos,
los estudiantes que se vinculan también. Digamos que ese seria como mas a nivel de
indicador del impacto de esas propuestas que se tienen alrededor del ambiente.

¢ Qué tipo de poblacion buscan impactar?

Ah bueno. Desde los nifios de los colegios de acd de Fusagasuga o de los sitios de
influencia donde estd la Universidad, ellos se vinculan a través de proyectos, lo que
Ilamamos los PRAES, que son Proyectos de Educacion Ambiental, los proyectos que son
obligatorios en las Instituciones. Y ahi un acompafiamiento de tres programas de aca de
la Universidad, de Postgrados que acompafian eso, y ahi un evento con los nifios, donde
vienen los nifios.

Tenemos otro impacto u otro tipo de vinculos con el sector oficial, digamos con las
alcaldias que nos invitan con la secretaria de educacion y con mucha gente del territorio
de la zona que estan trabajando en temas de agroecologia, agroturismo, sobre todo eso en
ese aspecto hemos vinculado mucho las personas que estan en el territorio pues de
Fusagasuga.

¢ Se relacionan en algo con otras facultades?

Si, si. De hecho, nosotros tenemos, digamos que como programas nuestros derivan de las
facultades, entonces dos de nuestros programas que es la maestria en educacion con
énfasis en educacién ambiental y la especializacion educacion ambiental, estan muy
vinculadas con la Facultad de Educacion. Y la maestria en Ciencias Ambientales, deriva
de la Decanatura de Ciencias Agropecuarias. Por ejemplo, los trabajos de investigacion
de los estudiantes, muchas de las cosas que se hacen las hacemos conjuntamente.

¢ Cémo se involucran los docentes?

Pues ellos son los que finalmente estan liderando esos proyectos, si el docente no se
vincula dificilmente lo podemos adelantar. Digamos que también hay un liderazgo de
parte de los coordinadores, pero finalmente quien aterriza las propuestas y los proyectos a
los estudiantes son los docentes. O si bien el proyecto nace de la intencion del estudiante,
quien lo hace realidad y quien acompafa es el docente, o sea el docente es el punto
central para que haya esas articulaciones. Y ya, en temas de gestion, de comunicacion
con la comunidad pues ya hay una mediacién entre coordinador y ya sea Decano o
Decana o Directora de Postgrados, porque ya es a otro nivel donde uno ya va a ser 0 a
negociar ciertas propuestas. Entonces se dan de dos vias, se da por solicitud de las
personas externas a la Universidad, se da porque estudiantes o docentes internos pues de
la Universidad quieren subsanar una problemaética en este sentido pues ambiental y lo
propone. Y luego viene el dialogo conjunto con la Comunidad Externa para que se haga
realidad toda la propuesta.

Dra. ¢Qué proyectos existen al respecto al interior de la Universidad?
En este momento, creo que el proyecto que se esta adelantando en Faca.
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¢ Qué significa ser una mujer-docente creativa?

Pues una docente creativa, es la que se sale un poco de los limites y de la estructura rigida
que puede tener el dictar una clase. Y va mas alla, en el sentido que hace propuestas
innovadoras, propuestas en las cuales vincula a sus estudiantes, propuestas que respondan
a necesidades institucionales, propuestas que respondan a necesidades institucionales,
propuestas que tengan gran impacto. O sea, la docente que se sale de alguna manera, de
cémo te digo, de la dictada de la clase, y pasa a ser una docente propositiva, una docente
que definitivamente decide a través de haber identificado unas necesidades, ya a nivel
institucional, se atreve a plantear y a hacer unas intervenciones para mejorar o para
aportar o para tener un nivel de sostenibilidad de algo que la Universidad ya tenga.

¢ Como hace una docente para ser creativa?

Bueno, yo en ese sentido pienso que el tema de la docencia es un tema mas allé de titulos,
es un tema de vocacién y cuando la vocacién se da la docente se atreve. No es la docente
que esta repitiendo, es una docente que cada vez que hay un encuentro con sus
estudiantes realmente lo que intenta no es una transmision de conocimientos, sino es un
compartir de una realidad, es un acompariamiento para construir conocimiento, 0 sea €s
un tema totalmente diferente.

Pero més all& de la vocacion, también hay un tema de formacion, un tema de que tenga
las herramientas necesarias para salirse del esquema rutinario de la dictada de clase. Y
eso si puede darlo un plan de formacion, en el cual se le den como esas otras
herramientas para que comprenda que tiene otra cantidad de estrategias para poder llegar
a los estudiantes y para poder hacer las cosas de manera diferente.

¢ Qué espacios tiene para esto?

Es que un docente una vez llega a su saldn, a su aula, es totalmente autbnomo cuando
cierra la puerta. Entonces pues los niveles de creatividad estan ahi en él o en ella, y el
espacio lo tienen, tiene el espacio para ser creativo. Ya es una decision propia. Uno como
docente toma dos decisiones: o lo hago facil, que es el repetir y repetir, o lo hago
complejo, que no es tan lo que los docentes finalmente escogen, y tomo la decision de
hacer las cosas diferentes. Hay muchas maneras de hacer docencia que no sea solamente
la dictada de clase.

¢ Qué espacios tiene en su labor como docente para expresarse libremente?

Pues digamos que la docente, de alguna manera pese a que tiene un guién, como es el
Silabus...bueno lo llamamos Silabus o le llamamos la programacion que se hace del
seminario o de la asignatura, que aparentemente es algo muy rigido porque ahi estan
establecidos los temas minimos o los contenidos minimos, esta una bibliografia, esta
todo. Ella puede ir més all, tiene cierta autonomia y puede decidir ,en un momento dado,
que eso esta bien lo que esta alli y seria lo minimo que puede alcanzar, pero puede
desbordar eso utilizando mdaltiples estrategias pedagogicas-académicas para lograrlo.
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¢ Y para expresarse con otros docentes?

Y con otros docentes, en los espacios por ejemplo de reuniones curriculares, en los
espacios donde se retnen en grupo. De pronto, digamos que en Postgrados es un poco
mas complicado tener ese dialogo con todos los docentes por la caracteristica de la
contratacion que es por el seminario, por los créditos que se contrata. Entonces, digamos
que esos espacios son con los docentes de tiempo completo, los coordinadores, que hay
unas reuniones curriculares y demaés, donde hay unos dialogos permanentes.

Pero a nivel de pregrado y de las decanaturas hay muchos mas espacios y hay una
continuidad, ya sea de los docentes de hora catedra con los otros. Entonces esos espacios
son muy importantes generarlos o estarian alli para hacer esos debates. De pronto, muy
importante poder aprender de las experiencias de otros, es ese dialogo de por qué no
visibilizar qué es lo que te hace a ti exitoso con los estudiantes, no porque seas buena
gente, no, porque eres un docente que te respeta el estudiante, pero que te respeta por tu
conocimiento, por tu capacidad de cambiar metodologias, por tu capacidad de tener
enganchado en el buen sentido a los estudiantes. Entonces qué es lo que tiene ese docente
que le permite tener ese reconocimiento y el éxito con los estudiantes que pueda uno
socializarlo con los otros. Porque hay de todo tipo de docentes, el que repite, el que dicta
la clase, pero el otro es el que esta incentivando en el estudiante la pregunta, la inquietud
y ese puede ser mas exitoso que el otro.

¢Cudl es la identidad del docente universitario de la Institucion y de la mujer
docente en particular?

Pues yo creo que la mayoria de docentes, bueno de aqui y de todos, es que finalmente son
docentes comprometidos. El tema de la docencia es un tema de compromiso, y el hecho
de que ya decida yo ser docente pues ya implica un compromiso que tengo con el otro y
un entendimiento de la responsabilidad como formador que tengo, si es en pregrado de
nuevas generaciones y si es en postgrado de acompafiar un proceso, un poco mas de alto
nivel con estos profesionales.

¢ Qué le ve de diferente al docente de aca al de otras universidades?

A ver lo que hace, el sello que coloca una Institucion tanto para sus graduados, como para
sus docentes y todo el equipo, lo da la misma mision de la Universidad, la vision. Y acé
hay unos elementos que son fundamentales, por ejemplo el tema de la libertad, que te
permite la libertad de catedra, que lo hay en todas partes, pero hay instituciones en las
cuales pese a que tu tienes libertad de catedra por ejemplo, hay ciertas restricciones.
Aunque no son muy aparentes, pero las hay. Yo no puedo llegar a una Universidad a
hablar de ciertos temas asi sea una Universidad y que se supone que es abierta todo, de
pronto la Universidad por su manera de ser, por su filosofia institucional pues no es tan
abierta.

Entonces, esta Institucion tiene una caracteristica por ser publica, por estar también en la
region, buen por todo esto hay también mucha libertad para el docente, para expresarse,
para desarrollar sus catedras. De alguna manera, pues son docentes comprometidos. Otra
caracteristica que le puedo ver a los docentes de aca es que quieren la Universidad,
quieren la Universidad.
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Hay una caracteristica, que a mi me sorprende que se da mucho en esta Universidad y es
gue muchos de los docentes de esta Universidad han sido graduados de esta Universidad.
Entonces, hay un lazo afectivo con la Universidad que es lo que permite de alguna
manera que se empoderen y quieran sacar adelante todos los proyectos de la Universidad.
Porque es ellos dicen “Es que esta es mi Universidad, yo soy graduado de esta
Universidad de mi pregrado e hice mi postgrado aca y aca he trabajado y acé estoy”.
Entonces eso como que da un significado importante porque es, primero fui estudiante y
ahora qué puedo hacer por mi Universidad. Me parece que eso es un valor agregado de
las personas que estan aca, muchos de los que estan como docentes.

¢ Qué estrategias tiene la Universidad para aportar a esa identidad?

Nunca sobran, existen las estrategias, pero pues nunca sobran porque de todas maneras
esto es la impronta. Entonces en la medida que méas se comunique, se esté informando, se
esté diciendo, se esté haciendo acciones concretas en las que nosotros sepamos que el
tema de la libertad, el tema de todo lo que plantea la mision de la Universidad, es un tema
de todos, no es un tema de un proyecto de vida particular, sino es de un proyecto de vida
institucional. Y nosotros esta institucion. Independientemente de que estemos un afio, dos
afios o el tiempo que estemos, o un dia, cunado pisamos la Universidad ya somos parte de
ella. Como decimos coloquialmente nos ponemos la camiseta.

Me decia hace un momento que en Postgrado se ve mucho que existe mayor
contacto con el personal de tiempo completo que con las horas catedra.

Yo pensaria que en un alto porcentaje estos docentes de alguna manera ya se involucran
con la Universidad y ya empiezan a conocer un poco como es la dinamica institucional y
que es lo que estd Universidad y no otra pide. Entonces en ese conocimiento pues van
como orientando sus catedras, sus horas. No importa el tiempo que estén, ellos saben que
estan en esta Universidad.

Indudablemente, que el docente de postgrado de hora catedra con dos fines de semana
que esta con nosotros, pues dificilmente podemos decir, yo no sé hasta qué punto...bueno
hay unos que llevan mucho tiempo con nosotros entonces la situacién ya cambia. Pero
pues un docente que esta veinticuatro horas en un semestre y al siguiente semestre ya esta
otras veinticuatro horas, deberian haber otras estrategias que permitieran vincularlo de
otra manera a la Universidad.

¢ Qué tan autonoma es usted como mujer-docente en sus decisiones?

Pues digamos que es una autonomia...yo siento que soy autobnoma en mis decisiones. Sin
dejar de lado que yo tengo que, digamos que rendir cuentas y que mis decisiones tienen
que ser consultadas también, en el buen sentido. Porque cuando uno toma decisiones solo
puede errar, pero pues cuando toma decisiones conjuntas con todo un tema dilogico,
como lo plantea la Universidad, es mucho mas facil. Porque hay otras personas que
pueden conocer mas la Universidad de lo que la puedo conocer yo, porque llevan
muchos afios. Igual pues ya llevo un tiempo, la he ido conociendo y ya sé hasta qué
punto puede uno tomar esas decisiones.
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Pero no porque haya un restriccion como tal, sino es mas como una dindmica sana, que
permite en esa, no sé si es mi manera de hacer la gestion, pero es mejor esas decisiones
que sean consultadas o que las conozcan las personas que van a estar implicadas. Tal vez
es una manera de gestionar, es una manera de estar en esta direccion o en la decanatura.
Pero si, por ser Universidad Publica también hay temas administrativos que
necesariamente tienen que tener el aval de los jefes inmediatos o de las instancias que
corresponden. Entonces uno tiene que reconocer que pese a tener libertades que la
Universidad no te esta diciendo no lo hagas, tu si tienes una restricciones, podemos decir
de tipo ético o de tipo administrativo que tienes que cumplir , 0 sea estamos en una
Institucion reglada y pues que tiene normas y pues nosotros tenemos que cumplir las
normas.

¢Qué proyectos politicos y sociales nacen de la universidad y en especifico
orientados hacia la mujer?
No yo no, asi concretamente no lo conozco.

¢ Y aquellos que promuevan su Bienestar?

Pues uno lo asume, digamos que uno asume cuando se habla de bienestar, uno asume que
la Oficina de Bienestar la que debe estar encargada de todo. Pero se encuentra uno que en
general las Universidades el tema del bienestar del docente esta es a cargo de la Oficina
de Talento Humano. Y la verdad no sé qué tantos proyectos de bienestar existan en este
momento en la universidad para los docentes. Digamos hay actividades con docentes que
muestran como la intencion que tiene Talento Humano del Bienestar. Por ejemplo, en los
temas de formacion de los docentes. el apoyo econdémico, que a mi modo de ver es un
tema de Bienestar, para hacer formacion postgradual, que va unido con otras unidades.
Actividades de reconocimiento en el dia del maestro. O sea, unas actividades que tengo
entendido estan a cargo, no sé si de Bienestar o de Talento Humano pero para mi,
personalmente, puedo estar equivocada y puede ser un desconocimiento, no es claro
cudles corresponden a Bienestar y cuales a Talento Humano.

¢ Qué diferencia hay entre una Universidad Publica y una privada en cuanto a la
labor de la docente en general y en cuanto a la mujer-docente?

Bastante porque pues, digamos que la Universidad Privada, es una Universidad en cual
uno sabe que hay como un direccionamiento y estan dadas las condiciones. Hay un
establecimiento de las condiciones administrativas, académicas y demas, y es como muy
lineal el tema. Ah bueno y por ejemplo en temas presupuestales, es un tema que siento
que fluyen mas las cosas en lo privado. No hay tanto tramite y fluyen las cosas y se
consiguen rapidamente las cosas. Porque pues hay un interés de hacerlo bien, en el menor
tiempo posible, puede ser un eslogan que tienen. En la Universidad Publica, dada sus
caracteristicas, por temas presupuestales, por restricciones financieras y por todo eso, a
veces siente uno que, en caso del tema administrativo se vuelve demasiado tedioso,
demasiado lento y hasta puede llegar a ser hasta burocréatico los tramites, pudiendo ser
mucho mas faciles. Eso a veces lo desgasta a uno. En la Universidad Privada finalmente,
digamos que la burocracia, entre comillas, no existiria porque las cosas como que tienen
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una linea y es asi, asi se hace. Aqui, hay como muchas cosas que uno finalmente a veces
piensa que la cosa puede tan sencilla y la complejizamos tanto, que eso llega a agotar a
las personas que estan gestionando.

Y en lo académico, en lo académico por ejemplo, pues mayores diferencias no las veo.
De pronto condiciones fisicas. De pronto mas abiertos a cambios metodologicos en la
Universidad Privada. En la Universidad Pdblica a veces es un poco mas restringido,
personas que se “enkilosan” y que yo” llevo tantos afios acd” y “yo he venido haciendo
esto de esta manera, entonces pues yo no voy a cambiar mi metodologia, porque es que
yo llegue a esta Universidad cuando la Universidad nacié y si me ha ido bien como
docente pues asi estoy. Mientras que en la Universidad Privada te dicen “si listo, usted lo
ha venido haciendo asi pero es que aqui no lo puede hacer asi”. Alli no, en el tema de las
libertades hay veces que es mayor libertad en la Publica que en la Privada. En la Privada
siempre uno tiene que estar restringido a ciertas cosas.

¢ Cémo afecta esto su labor como mujer-docente y para su bienestar?

Se desgasta uno mucho. Si, es muy desgastante porque, entre comillas como lo decimos
coloquialmente, el patinar unas solicitudes de una cosa te puede representar dos dias, tres
dias en cosas que son tan operativas que tu te dedicas mas a lo operativo que a lo que
debes hacer. Entonces te desvia la atencidn en temas que realmente son centrales. Hacer
una gestion, en estar haciendo lobby en un ministerio para que conozcan la Universidad.
Entonces eso operativo es muy complicado.

Y lo otro, yo creo que se estd dando en todos los niveles, pero yo no sé si en la Privada es
un poco mas controlado, se vuelve mas ejecutivo el tema. Las Instituciones en general se
volvieron Instituciones de la “Reunionitis”. Entonces ese tema de la reunionitis, de la
reunion a las siete, a las ocho, a las nueve; la que se cruza, la que no se cruza, la de mas
alla, la de méas aca. Terminas tu todo el dia, en una reunién, en muchas reuniones y
cuando te das cuenta tienes una cantidad de pendientes, pero no porque ti no manejes el
tiempo sino porque es gque el tiempo no te alcanza. Porque estas en otro tema que también
te genera responsabilidad porque eres directiva. Entonces yo no sé, pero no creo que sea
solamente de esta Institucion sino de muchas Instituciones. Ya eso se volvié un tema de
nunca acabar. Llega uno a las reuniones y una reunion puede durarte todo el dia, no se
acaba la agenda y vuelve y sigue tres dias después. Entonces yo no sé si no es
planeacion...digamos que lo estoy diciendo en el sentido constructivo, no es en un
sentido de critica y no es solamente solo en esta Institucion, uno lo ve en muchas
instituciones donde la cosa de la reunién se vuelve tan del dia a dia, de lo cotidiano que te
desvia totalmente la atencion.

¢De qué manera se relaciona el Estado con las decisiones de la universidad en
general y de una docente en particular?

Con relacion al tema de las politicas publicas yo creo que tanto a la Universidad Publica
como a la Privada se normatiza para todo. No hay discriminacion entre la Publica y la
privada, figamos que la afectacion seria la misma, la afectacion en el cambio de politica
es la misma para todos. Un tema que definitivamente afecta a la Universidad Publica es el
tema financiero. Es un tema de politica publica que la asignacion de recursos débil para
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las Universidades. Entonces sin duda eso va generando otras dinamicas que se vuelven
como cascada. Por ejemplo, un tema sencillo, que tiene que ver con la vinculacion de
docentes. La politica nos esta diciendo que debemos vincular docentes de planta, con
unas condiciones y unos salarios que deben ser como lo dice la norma. Sin embargo,
nosotros somos Universidad Publica y nuestros ingresos derivan de las partidas
presupuestales que dé el Estado. Y se revierte eso, en que no tenemos lo suficiente, no
podemos contratar. Fijate como eso afecta en un tema tan sencillo como la vinculacién de
docentes. Mientras que en la Universidad Privada no. Porque la Universidad Privada
tiene su estatuto, tiene todo; y ellos ya saben, han hecho toda su planeacién y saben qué
necesitan para cubrir esos costos. Nosotros sabemos qué necesitamos para cubrir los
costos, pero dependemos de otros, entonces como dependemos de otros, es un tema asi. Y
es0 Va en cascada porque eso va afectando toda la cadena de valor.

¢, Qué otros actores sociales inciden en la Universidad?

Digamos que aca hay mucho campesino de todo el territorio que esta vinculado. Los
colegios, los mismos empresarios que estan vinculados a proyectos de la Universidad.
Entonces yo si siento que la Universidad si tiene un alto impacto en la region y la gente
conoce lo que esta haciendo. Siento que lo que falta es un poco de visibilizacion un poco
de todo eso tan bueno que la Universidad esta haciendo. Porque se queda en acciones
muy pequefias con lo que hacen los estudiantes con sus docentes o lo que hace el
coordinador o las actividades propias de los programas, que se vuelve tan rutinario el
tema que como que no se visibiliza, pero hay un gran impacto en toda la comunidad.
Nosotros aqui por ejemplo, sobre todo con la Especializacion en Educacion Ambiental ha
tenido un impacto significativo en la region y ha hecho trabajos muy importantes para el
cuidado, por ejemplo del rio Jordan, un tema con el tema del Sumapaz. O sea, hay unos
vinculos con las personas que viven en la region, importantes para generar
responsabilidad ambiental.

¢ Quién toma las principales decisiones en la Universidad, en la sede, en la facultad y
en su programa?

En la Universidad, pues los cuerpos colegiados. Nosotros, las decisiones académicas las
toma el Consejo Académico, las decisiones financieras me imagino que la Vicerrectoria
Financiera con todo su equipo. El Vicerrector Académico con todo su equipo, que son
los decanos y las unidades que estan adscritas a la Vicerrectoria. Es una instancia de toma
de decision. Y pues ya el Consejo de Superior tomara otras decisiones. A nivel de
Facultades la maxima autoridad es el Consejo de Facultad. Y a nivel de Postrado,
nosotros acostumbramos a tomar las decisiones en algo que nosotros llamamos comité de
postgrados; donde son decisiones que el coordinador de postgrados no toma vy las lleva al
comité como para que las podamos dialogar y que sea una decision concertada, que con
el apoyo de todos la podamos definir.

Entonces cada instancia tiene su nivel para toma de decisiones. ElI docente toma una
decision en el aula, pero cuando ya no puede tomarla en el aula pues se la comunica al
coordinador. El coordinador tiene también tiene unos limites para tomar unas decisiones
que sean pertinentes para su gestion. Y asi va en escala hasta el Consejo Superior.
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¢ Como se percibe a la mujer docente en la Universidad?

Toda mi vida ha estado dedicada a la docencia, para mi el ser mujer docente es tener la
gran posibilidad de aportar a la generacion de conocimiento de todas las generaciones.
Porque es que uno pasa por muchas generaciones, entonces eso es una gran satisfaccion.
De hecho la vocacion mia en la docencia es grandisima. Yo nunca me he desligado de la
docencia porque me satisface, porque siento que ese contacto con las nuevas
generaciones, te mantiene activa, te mantiene la mente abierta, te mantiene la posibilidad,
y suena como eslogan, dialogando con estas nuevas generaciones. Y en ese intercambio
de perspectiva del mundo, no te permite a ti quedarte. O sea, es un dialogo permanente y
directo. Para mi ser mujer y ser docente, es un complemento de mi proyecto de vida.
Porque me ha permitido crecer como persona, crecer profesionalmente, me ha permitido
conocer el pensamiento de las personas. O sea, es lo mas maravilloso que puede pasarle
a uno. O sea como que en el fondo, la mujer siempre es educador por naturaleza. Pero
esta posibilidad que le da la vida a uno, de ser ademéas de mujer, de ser docente es una
bendicion.

¢Y una mujer decana o en cargos directivos?

Pues la verdad, yo he sido una rebelde con causa, en el buen sentido de la palabra, con
relacion al tema de la docencia. O sea para mi la docencia tiene que ser algo totalmente
diferente. Y siempre he estado haciendo innovacion y propuestas innovadoras a nivel de
docencia, temas curriculares y demas. Algo que me sorprenda mucho, cuando yo estaba
en ese otro lugar [papel docente], siempre he compartido lo administrativo con la
docencia. Y es ver que a pesar de que todo cambia, el docente se forma pero llega al aula
y sigue haciendo lo mismo. Entonces siempre me preguntaba, si yo estuviese en el otro
lugar, que es la Facultad de Educacion, formacion de formadores o en un tema en donde
puedo impactar, de qué manera podria incidir para que se diera un cambio alli. Y eso es
lo que en los ultimos afios he estado insistiendo, en que ahora que tengo la posibilidad de
estar acd, de incidir en los que estan, entre comillas a mi cargo o que estdn compartiendo
conmigo que son los coordinadores de programa o los profesores; insistir en la necesidad
de que realmente haya un cambio en la docencia. Que no porque tengamos una
programacion, nosotros no nos podemos salir de ahi. O sea, insistirles que después de
cerrar la puerta nosotros aca adentro con los estudiantes podemos hacer maravillas. O
simplemente, podemos dictar la clase que estamos dictando desde hace veinte afios.
Entonces desde aca, desde este lugar; indudablemente creo que se hacen cosas aun
mayores, porque ya se tiene toda la trayectoria que se ha vivido en aula, se conocen las
necesidades que tienen los estudiantes sobre su formacion. Pero ademas con una
trayectoria en la cual ti puedes decir esto se puede cambiar o esto es real. Porque hay
mucho pesimismo a veces por parte de los docentes o de las Instituciones de que no se
puede cambiar. Yo estoy convencida de que las cosas se pueden cambiar.

¢ Queé tipo de relacion existe entre los altos directivos (académicos y administrativos)
y la mujer-docente?

Los docentes también los incorporamos, asi sean hora catedra, hay muchos que estan
incorporados en comités curriculares porque tenemos muy poquita gente. Y digamos que
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como hasta ahora estoy conociendo la dinamica de la Facultad de Educacion, hay
espacios en la Facultad que son comités curriculares, los mismos consejos de facultad y
otros comités como los de practica y cosas que no estan institucionalizados pero que son
las maneras en cémo la gente se reine para dialogar y para llegar a acuerdos y para
trabajar conjuntamente.

¢ Cudl es la principal dificultad para llevar a cabo un proyecto?

Es que digamos que yo no creo en obstaculos. Yo digo que cuando uno quiere hacer las
cosas no hay obstaculos, uno realmente busca si es de tema de recursos busca aliarse con
otros. O sea, cuando uno quiere hacer las cosas, yo creo que los obstaculos es lo de
menos porque uno los supera. Pero yo lo que siento es que el principal obstaculo tiene
gue ver con que como todo toca canalizarlo. Si es financiero nos toca canalizarlo por aca,
si es académico también. A veces esa canalizada de todo eso genera mucho desgaste y es
mucho tiempo y la gente como que ya dice “yo mads bien no hago eso”.

¢Donde se ve mas y dénde menos esa canalizacién?

Yo pienso que de los méas complicados son temas financieros, es lo mas complicados. La
verdad yo no seé si no hay un dialogo entre la academia y la administracién, porque siento
a veces que hay un desconocimiento. A veces se encuentra uno con que las personas
interpretan la norma a su manera. Entonces yo llego aca, de aca me envian aca, y me
dicen esto lo que tienes que hacer acd, acd me dicen no, acd no lo tienes que hacer, lo
tienes que hacer aca. Aca me dicen no, aca tampoco; esto es de aca. Entonces la verdad
no sé en donde falla el canal. Porque si todos conociéramos bien los procesos, tU sabes
que a ti te corresponde una partecita de lo otro, pero siento que no es asi. Siento que es un
tema de conocimiento real de los procesos. Porque no puede ser tan tedioso un tramite,
realmente no. Pero no hay claridades o las personas que hacemos eso lo tenemos que
aprender a la fuerza.

¢ Como define la democracia universitaria para una mujer docente?

Bueno es que todas las democracias hasta el punto que ya uno dice tampoco es tan
democratico, pero si, yo siento que si. Digamos que lo que vi en cuerpo colegiados es que
si, se toman las decisiones de manera democratica, donde hay participacion de todos. Yo
siento que si, hay un tema alto de participacion y de decisiones democraticas que se
toman en la Universidad.

¢Como se siente representada la mujer docente frente a la Direccion de la
Universidad?

A pues hay participacion en los cuerpos colegiados de los docentes. Ahora bien, si hay un
tema alli que si es importante mirar, porque a veces los representantes de la comunidad a
los cuerpos colegiados van alli, participan alli pero no comunican aca. O sea Si yo soy
representante de los estudiantes mi obligacion es ser el vocero o el intermediario entre la
academia o la institucién y mis colegas, o sea mis amigos, mis pares. Pasa con el
estudiante, el docente y con todos. Si esta persona que es representante no baja esa
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informacion o no mantiene aca, pues no sirve de nada esa participacion, de verdad que no
sirve de nada.
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Introduccion

Con base a los hallazgos surgidos en el proceso de investigacion, la presente
propuesta de intervencién tiene como objetivo disefiar un plan que permita articular lo
contenido en las politicas institucionales y en el plan Rectoral de la Universidad de
Cundinamarca, con el Bienestar Social Laboral y Engagement de la mujer docente

Asi pues, en la primera parte del presente documento se recopilan los aportes y las
oportunidades de mejora de los temas antes mencionados, en el marco de las capacidades
de la mujer docente, la articulacion micro-macro del bienestar social y la los factores
exogenos y personales que afectan el Engagement en dicha poblacion dentro de la
Universidad de Cundinamarca.

Una vez presentados , se realiza una breve descripcion del problema de intervencion
que sintetiza las recomendaciones realizadas y las orienta hacia tres ejes fundamentales: la
articulacién entre los diferentes entes decisorios y areas responsables en pro bienestar social
docente, la definicion de acciones en temas relacionados con el programa de
reconocimientos, induccion, capacitacion y programas recreativos y culturales; y
finalmente, el fortalecimiento de actividades relacionadas con SG-SST en la mujer-
docente.

Por Gltimo, y con el fin de poner en préctica los lineamientos tedricos sefialados, se
establecen las actividades, los indicadores, los responsables, el cronograma y el

presupuesto necesario para llevar a cabo el proceso de intervencion.



1. Aportes del ejercicio de investigacion

A partir del ejercicio académico-investigativo realizado con docentes tiempo
completo de la Universidad, se generaron una serie de resultados y conclusiones que
permiten tener una vision general sobre el estado actual del bienestar social laboral y el
engagement de dicha poblacion, méas aun de la mujer-docente. En ese sentido, el analisis
efectuado permite orientar la implementacion de politicas institucionales a través de
programas y planes sobre ambos temas, de manera que aborden las oportunidades de
mejora identificadas y asi contribuyan al desarrollo de capacidades de dichos docentes.

A continuacion se presentan las conclusiones del proyecto de investigacion por cada
una de las categorias de la mujer docente compuestas por: las capacidades humanas
(Nussbaum, 2000 y Nussbaum, 2002) Bienestar Social Laboral (Max-Neef, 1994) y el
Engagement (Bernal y Donoso, 2017). De alli se generan algunas recomendaciones para el
abordaje de cada una de ellas. En este sentido se hacen dos aclaraciones. Primero, si bien se
sugieren algunos lineamientos especificos que contribuyen a la mejora en cada tema, queda
a disposicion de la Universidad elegir aquellas que considere mas interesantes y factibles de
implementar. Segundo, algunas de estas acciones no afectan Unicamente a una categoria
especifica sino que puede ser transversal a varias de estas, por lo que es posible que algunas

de las recomendaciones aparezcan en una o mas conclusiones.

Categoria mujer docente
1. La mujer docente se caracteriza por un alto compromiso con los estudiantes, con sus
congéneres y con la Institucion donde se desempefia; ademas por poseer unos retos

particulares en cuanto a su reconocimiento, en cuanto a la sensibilizacién de la



educacién hacia lo humano, en cuanto a su liderazgo frente a otras mujeres docentes
y en cuanto al uso de nuevas tecnologias, asi como también frente a su interaccion
con otros roles propios de una mujer profesional. Recomendaciones:
— Necesidad de implementar espacios para el reconocimiento de la labor
docente frente a los estudiantes, sus colegas y frente a la Institucion.
— Generar estrategias de capacitacion que fortalezcan el liderazgo del docente
en general y mas aun de la mujer docente en diferentes ambitos.
— Brindar espacios para la integracion del nacleo familiar de la mujer docente.
— Fortalecer el tema de capacitacion en cuanto a la utilizacion de las nuevas
tecnologias en docencia universitaria.
En el tema de capacidades basicas, la mujer docente percibe que la forma de
contratacion, las condiciones de infraestructura, el salario y la organizacion de los
horarios no contribuyen ni a su desarrollo profesional y ni a su bienestar personal lo
que ve afectado su sentido de pertenencia y su motivacién en relacion a su labor y a
la institucion. También referencian la poca claridad en temas de clasificacion
docente que afectan su forma de vinculacion y su remuneracion salarial.
Recomendaciones:
— Realizar una revision sobre la posibilidad de modificar la forma de
contratacion para que sea mayor a cuatro meses.
— Fortalecer los procesos de induccion, reinduccion y capacitacion en temas de

clasificacion docente y asignacion salarial.



— En colaboracion con la Oficina de Seguridad y Salud en el Trabajo de la
Universidad, realizar una revision y adecuacion de puestos de trabajo y
dedicacion horaria de los docentes.

3. Con respecto a las capacidades internas, la mujer docente es una mujer que requiere
de una cualificacion especial en términos de formacidn y experiencia pues estas dos
son requisitos exigidos a cualquier docente (indistintamente el género) para
desempefiarse dentro la Universidad. Sin embargo, para la mujer docente ninguno
de estos aspectos facilita su ascenso a otros cargos ni la trayectoria dentro de otros
proyectos, mas aun en temas de formacién cree que la exigencia es mayor que el
apoyo institucional ofrecido, en especial con respecto al uso de un segundo idiomay
a la utilizacion de nuevas tecnologias en el desarrollo de sus clases.
Recomendaciones:

— Abrir espacios que promuevan la participacion de mujeres en cargos
directivos.

— Fortalecer programas de educacion no formal en segundo idioma y uso de
nuevas tecnologias.

4. Las capacidades combinadas se dieron bajo cuatro &mbitos. En lo que se refiera a la
mujer docente en cargos directivos, ésta adquiere mayor poder decisorio en temas
administrativos y académicos del programa, de la facultad y de la misma institucion,
lo que a su vez le exige un mayor desarrollo de habilidades gerenciales que
permitan liderar a su equipo de trabajo y cumplir con los objetivos trazados. Como
se dijo antes, si bien la formacion y experiencia son necesarios para desempefiarse

en estos cargos, se aprecia un bajo interés por ocuparlos debido a la resistencia de



los equipos de trabajo para que una mujer llegue a direccionarlos, al desequilibrio
entre presion y reconocimiento de su ejercer Y a cierta percepcion de insuficiencia
en temas de recursos humanos y econdémicos para cumplir con lo demandado. Es
importante en este aspecto enfocar esfuerzos encaminados a aumentar la motivacion
a partir del crecimiento profesional, el aumento salarial y la retribucion hacia nicleo
familiar de la mujer-docente directiva. Recomendaciones:

— Fortalecer procesos de induccién al puesto de trabajo en mujer docente de
cargos directivos.

— Generar espacios de capacitacion para el desarrollo de competencias
gerenciales para cargos académicos directivos universitarios.

— Crear un programa de reconocimientos e incentivos para mujer-docente
directiva basado en el crecimiento profesional, el aumento salarial y la
retribucion hacia su nucleo familiar.

5. La relacion entre mujer docente e investigacion se encuentra inmersa dentro de las
dificultades propias de la Universidad Publica en general, por lo que se percibe que
las condiciones son generales para cualquier docente independientemente de su
género. Acd los principales obstaculos son relacionados con la financiacion de los
proyectos de investigacion, la modalidad y duracién de contratacion del docente
investigador y por ultimo el desgaste por temas de tramitologia y papeleo. Aun asi,
se considera importante fortalecer competencias de la mujer-docente investigadora
como: la resolucion de problemas, la recursividad, la versatilidad vy la

perseverancia. Recomendaciones:



— Habilitar mas espacios para la participacion de docentes en grupos de
investigacion.

— Repensar una forma de contratacion especial para docentes investigadores,
con el propdsito de que la duracion de su contrato no afecte su sentido de
pertenencia ni los resultados esperados de su proyecto.

— Generar actividades que incentiven la resolucion de problemas, la
recursividad, la versatilidad y la perseverancia de docentes investigadores.

6. En la participacion e ingreso a programas académicos, los parametros para su
seleccion y posterior contratacion son direccionamientos generales que aplican a
todo el profesorado y que tienen que ver principalmente con la facilidad de traslado
a su lugar de trabajo y con el cumplimiento de un perfil especifico en temas de
formacion y experiencia. Aun asi, en este punto la mujer-docente percibe resistencia
por parte de docentes de mayor antigliedad y de algunas areas especificas para
desempefiarse como docente. Asi mismo, ven dificultades a la hora de pertenecer a
programas postgraduales por temas relacionados con la dedicacién horaria.
Recomendaciones:

— Necesidad de implementar estrategias que reduzcan la resistencia cultural a
la participacién de mujeres en programas académicos y en areas especificas
de la Universidad.

— Revisar dedicacién horaria en programas de postgrados para facilitar la
participacion de la mujer docente.

7. Finalmente, la mujer-docente desconoce o percibe como inexistente el otorgamiento

de reconocimientos o incentivos por su labor en cualquiera de las areas antes
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mencionadas. Este descuido es atribuido a la falta de interés por parte de la
Universidad en temas de bienestar docente, pero también a la falta de recursos
econdmicos necesarios para tal fin. En ese sentido evidencia la necesidad de
programas recreativos, culturales y de desarrollo académico y profesional que
estimulen la labor docente y fortalezcan el bienestar de dicha poblacion.
Recomendaciones:
— Trabajar en la sensibilizacion con la alta direccién para la puesta en marcha
de actividades, programas y planes de reconocimientos e incentivos de orden

recreativo, turistico y de formacion.

Categoria Bienestar Social
1. La mujer-docente percibe el bienestar social como uno de los temas de mayor
descuido por parte de las politicas de la Universidad Publica. Si bien se tienen
lineamientos normativos y politicas publicas establecidas con relacion al tema,
existen dificultades evidentes en la puesta en practica de las mismas. En primer
lugar, se sefiala que la financiacion de estas instituciones afecta la destinacion de
recursos para este fin En segundo lugar, que existe cierto desconocimiento o
desinterés por parte de cada Institucion a la hora de implementar estrategias de
bienestar social enfocado a docentes, y mas ain con relacion al bienestar de la
mujer-docente. Tercero, no es claro al interior de la Universidad qué areas son las
responsables de gestionar la implementacion de dichas politicas y por tanto no se
evidencia la planeacion de programas y actividades que apunten a las necesidades

reales de esta poblacion. Recomendaciones:
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— Necesidad de crear estrategias que generen el interés y la preocupacion por
el tema de bienestar docente en las directivas de la Universidad.

— Posibilidad de destinar un porcentaje de recursos hacia la creacién de un
programa de Bienestar Universitario enfocado en los docentes.

— Definir a través de acto administrativo las areas que intervienen en el tema
de Bienestar Social Laboral Docente y definir claramente las
responsabilidades de cada una.

— Diseiar cronogramas de actividades con indicadores, responsables y metas
esperadas.

2. Lo anterior contrasta con temas de autodependencia y articulacion de lo micro con
lo macro que favorecen al bienestar social laboral del docente en general. Con
relacién a la autodependencia existen avances en los diferentes subtemas abordados.
En primer lugar, en la autodependencia relacionada con lo personal-social se abren
maultiples espacios para la libre expresion y se evidencia un arraigado sentido de
pertenencia hacia la Universidad generado desde procesos como estudiante de
pregrado. En segundo lugar, con lo referente a la sociedad-estado civil, existe una
articulacion constante entre los diferentes actores sociales para la planificacion y
ejecucion de proyectos de distinto orden. Aca también es importante sefialar la
relacién que establece la docente entre su calidad de vida y el area rural donde
desempefia su labor. Tercero, en temas de planificacion se destaca el
empoderamiento y liderazgo de la mujer docente en proyectos académicos y la
posibilidad de tener una autonomia bajo los lineamientos normativos e

institucionales generales. Por Gltimo, en cuanto a la autodependencia entre a seres
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humanos, naturaleza y tecnologia, existe una amplia gama de iniciativas, proyectos
y actividades (muchas de estas lideradas por mujeres docentes) hacia objetivos de
desarrollo sostenible y ecoldgico, asi como para el mejoramiento de la calidad de
vida de comunidades externas. Recomendaciones:

— Fomentar espacios para el fortalecimiento de la identidad y la creatividad en
mujeres docentes.

— Fomentar actividades de calidad de vida en la Universidad Pablica Rural
con el apoyo de comunidades externas como comunidades campesinas,
colegios, alcaldias etc.

— Incentivar las iniciativas de liderazgo de proyectos académicos.

— Generar proyectos de desarrollo ecoldgico y sostenible al interior de la
universidad.

3. De la articulacién micro macro se destaca la existencia de una estructura definida y
consolidada para el proceso de toma de decisiones, que facilita la participacion
democratica de la mujer-docente. En ese sentido también se promueven y habilitan
espacios para el establecimiento de relaciones abajo-arriba que son habituales y
funcionales tanto para la docente como para la Institucién. Sin embargo, es
obstaculizada por la existencia de procesos burocraticos y el excesivo uso de
formatos para temas académico-administrativos que generan cierto desgaste a la
hora de llevar a cabo proyectos misionales. Recomendaciones:

— Generar estrategias de comunicacion a través de medios masivos y virtuales
que hagan visibles los esfuerzos y fortalezas en cuanto a la participacion

democratica, la toma de decisiones y las relaciones abajo-arriba.
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— Capacitar a los representantes de los diferentes actores sociales que
pertenecen a cuerpos colegiados sobre la importancia de comunicar las
decisiones tomadas en cada una de las sesiones a las que asisten, asi como
también sensibilizarlos en temas de bienestar y engagement docente.

4. Podria decirse que las fortalezas en temas de autodependencia y articulacion deben
ser aprovechadas con mayor frecuencia para la ejecucion de politicas y
lineamientos institucionales en temas de bienestar social, con el fin de que
respondan al desarrollo de las capacidades de la mujer docente al interior de la
Universidad, de manera similar a como son utilizadas para la practica de otros
proyectos de orden académico y administrativo. Recomendaciones:

— Utilizar la estructura decisoria y participativa definida, asi como las
relaciones con comunidades externas y aliados estratégicos para idear
estrategias de reconocimiento y bienestar docente desde los programas, las

facultades y a nivel institucional.

Categoria Engagement

1. Con relacion a los condicionantes externos, el condicionante que mas presencia e
importancia tiene para el Engagement de la mujer-docente, es el referente a la
Estabilidad Institucional y este puede estar relacionado con las fortalezas
presentadas en categorias como articulacion micro-macro y autodependencia en
cuanto al establecimiento de politicas educativas, la estructura organica definida y
un adecuado direccionamiento institucional, sin embargo, es necesario fortalecer la
puesta en practica de politicas en temas de bienestar docente y engagement.

2. En cuanto a las condiciones de Contratacion, son percibidas como presentes e
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importantes, sin embargo es necesario repensar temas de salario, formas de
contratacion, adecuacion de horarios y puestos de trabajo para los docentes de la
Universidad.

Al igual que lo evidenciado en las categorias de bienestar el reconocimiento social
de la labor como mujer-docente se considera relevante y necesita de una mayor
atencion por parte de la Universidad pues éste afecta su emocionalidad e imagen
frente a otros, asi como su motivacion y sentido de pertenencia

El tema de mejoramiento de la formacién no ocupa un tema prioritario para al
fomento del engagement de la mujer-docente de la Universidad. Sin embargo, esta
idea puede estar ligada a que temas como experiencia y formacién, son vistos como
capacidades internas y por lo tanto su desarrollo se atribuye a cada docente, y no a
la Institucion en general.

Con respecto a los factores de ambito personal, el mas importante y presente es el
relacionado a la dedicacion entusiasta, y esta hace referencia al nivel de implicacion
con su labor docente y a su capacidad para afrontar las dificultades. En ese sentido,
la dedicacion entusiasta puede estar vinculada con el sentido de compromiso social
que caracteriza a la mujer-docente.

La proactividad, es otro de los factores presentes e importantes a la hora de hablar
del Engagement de la mujer-docente. Este factor se refiere tanto a su interés por su
perfeccionamiento profesional y personal, como a su capacidad para resolver
problemas. Dicho factor se considera ineludible a la hora de perfilarse en proyectos
de investigacion y a la hora de ocupar cargos directivos. En ese sentido, también en
el factor de relaciones humanas se evidencia la necesidad fortalecer habilidades

gerenciales y de manejo de equipos de trabajo.
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7. Finalmente los factores de &mbito personal que se consideran menos presentes e
importantes son los de perseverancia y conciliacion de la mujer docente con sus
diferentes roles. Estos son factores son contradictorios con relacion a lo expresado

por la mujer-docente de la Universidad, por lo que requieren un mayor abordaje.
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2. Problema de Intervencion

De acuerdo a la revision de los aportes investigativos anteriormente sefialados, se

han agrupado los temas considerados como transversales entre los temas Bienestar Social

Laboral y al Engagement docente y que pueden ser abordados a partir de la propuesta de

intervencioén:

1.

2.

Necesidad de fortalecer la implementacién de politicas Institucionales en temas de
Bienestar Social y Engagemet docente. Lo que estd relacionado con la falta de
estrategias que generen el interés y la preocupacion por el tema en las directivas de
la Universidad, con la ausencia de recursos destinados Unicamente hacia un
programa de Bienestar Universitario enfocado en los docentes y con la no definicién
responsabilidades a través de acto administrativo sobre las areas que intervienen en
el tema de Bienestar Social Laboral Docente.

Ausencia de un programa de reconocimiento e incentivos enfocado en el
compromiso y la proactividad de la labor docente en general, de la labor docente
directiva y de la labor docente investigativa, lo que afecta la dedicacidn entusiasta y
el sentido de pertenencia de esta poblacion.

Debilidades en temas de capacitacion y de estrategias que promuevan el liderazgo y
habilidades gerenciales, el manejo del tiempo, el trabajo en equipo, el
establecimiento adecuado de relaciones y la creatividad. También la ausencia de
programas de educacion relacionadas con uso de TICs y suficiencia de un segundo
idioma. Ademas de falencias en cuanto a temas de induccion al puesto de trabajo y

en cuanto a la clasificacion docente general.
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4. Desarticulacion de esfuerzos por parte de actores sociales de la universidad en pro
del bienestar y la calidad de vida laboral del docente.

5. Falta de actividades recreodeportivas, culturales y familiares destinadas
propiamente al docente universitario. También puede estar relacionado con una

debilidad en la promocion y divulgacion de estas actividades.

Por Gltimo, si bien el tema de mejora en condiciones laborales en cuanto a salarios y
modalidad de contratacion se considera altamente relevante, éste sigue un procedimiento
particular que depende de varias areas, cuerpos colegiados e incluso entes externos y que,
ademas se encuentra reglamentado por normatividad interna, de la cual no se tiene mayor
conocimiento, y que por lo tanto no se incluye en la presente propuesta de intervencion.
Aun asi, se recomienda a los responsables revisar la posibilidad de reorientar ambos temas

conforme a las necesidades del docente en general.
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3. Objetivo General
Disefiar un Plan de Bienestar Social Laboral para la Universidad de Cundinamarca
que fomente el desarrollo de las capacidades y el engagement de la poblacion

trabajadora bajo la categoria de la mujer docente.

4. Objetivos Especificos

— Fortalecer el trabajo articulado entre los diferentes entes decisorios y areas
responsables en pro bienestar social laboral docente.

— Definir acciones en temas relacionados con el programa de reconocimientos,
induccidn, capacitacion y programas recreativos y culturales, asi como el
fortalecimiento de actividades relacionadas con la SG-SST en la mujer-
docente.

— Establecer el cronograma y el presupuesto necesarios para llevar a cabo el

proceso de intervencion.
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Metodologia

La metodologia utilizada en la presente propuesta se fundamenta en la propuesta

para proyectos de intervencion social de Losada (2016), que sigue la siguiente estructura:

a.

Identificacion y diagndstico: Se realizé a partir del diagndstico de necesidades de la
poblacion objetivo conforme a los aportes del proceso de investigacion, asi como
también con el agrupamiento y priorizacion de las areas transversales a abordar en
temas de bienestar y engagement.

Fase de disefio: Corresponde a la delimitacion de los objetivos asi como a las
actividades propuestas, los responsables y los recursos establecidos para el
cumplimiento de cada uno de estos.

Fase de ejecucion: Se hace evidente a traves del establecimiento y seguimiento al
cronograma establecido en la presente propuesta de intervencion

Fase de evaluacion: Hace referencia a la valoracion de los resultados de las
actividades proyectas que dan cuenta de su pertinencia conforme a los objetivos
trazados. Por lo tanto dicha etapa se vera reflejada en la medicion de indicadores,

los cuales son exhibidos en la matriz de intervencion.
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La matriz de Intervencion y la propuesta aqui presentada se enmarca dentro del

“Plan Rectoral Generacion Siglo XXI 2015-2019” en el que se concibe a la Universidad

3

como

‘una organizacion social del conocimiento, publica, diversa, translocal del Siglo

XXI1, autbnoma y democratica, formadora para la vida, centrada en el estudiante y cuya alta

calidad recale en el profesor” (Mufioz, 2015, p.2). Dicha propuesta se alinea al frente

estratégico numero tres, que tiene como nombre “Educacion para la vida, los valores

democréticos, la civilidad y la libertad” y en el que se aborda el bienestar docente. Lo

anterior con el fin de integrarse a lo formulado en los planes de accién anuales y en el plan

de desarrollo de la Institucion. La matriz se puede revisar en la Tabla 2.

7. Presupuesto

Tabla 1 Presupuesto Propuesta de Intervencién

Actividad Pax.  Valor Unitario Subtotal Total
Actividad de Reconocimiento por evaluacion 100 $ 127.000 $ 12.700.000 $ 38.100.000
docente (3 por facultad)
Actividad de Reconocimiento directiva (3 por 100 $ 127.000 $12.700.000
facultad)
Actividad de Reconocimiento investigativa (3 por 100 $ 127.000 $12.700.000
facultad)
Actividad y/o capacitacion en temas de liderazgo 210 $ 45.000 $ 9.450.000 $28.350.000
Actividad y/o capacitacion en relaciones 210 $ 45.000 $ 9.450.000
interpersonales
Actividad y/o capacitacion en creatividad 210 $ 45.000 $ 9.450.000
Actividad Recreodeportiva (incluyendo dos 630 $ 30.000 $18.900.000 $ 37.800.000
familiares por docente)
Actividad Cultural (incluyendo dos familiares por 630 $ 30.000 $18.900.000
docente)
Estrategias de SG-SST 1000 $ 30.000  $30.000.000 $30.031.000
Apoyo a formacién en segunda lengua 21 $ 1.000.000 $21.000.000 $22.000.021
Apoyo a formacion en manejo de las TICs 21 $ 1.000.000 $21.000.000 $22.000.021

TOTAL

$ 178.281.042

Nota: Elaboracion propia.
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Objetivos especificos

Actividades

Responsables

Resultados esperados

Indicadores

Categorias
relacionadas

1. Fortalecer el trabajo

articulado entre los
diferentes entes
decisorios 'y  é&reas
responsables en pro
bienestar laboral
docente.

2. Definir acciones en
temas relacionados con
el programa de
reconocimientos,
induccién, capacitacion
y programas recreativos
y culturales, asi como el
fortalecimiento de
actividades
relacionadas con SG-
SST en la mujer-docente

1. Socializar resultados
de Investigacion vy
presentar Propuesta de
Intervencién Social ante
directivas académicas de
la Universidad.

2. Aprobar el Plan de
Bienestar Social Laboral
Docente y asignacion de
recursos para su
gjecucion y asignacion
de responsabilidad.

3. Socializar el Plan de
Bienestar Social Laboral
a grupos de interés.

4. Organizar actividades
de reconocimiento a la
labor docente.

5. Realizar adecuaciones

a aplicativo y
procedimiento de
Induccion Docente

incluyendo temas de

Direccion de Talento
Humano.

Consejo Académico.
Counfis.

Oficina Asesora de
Comunicaciones.

Comité del Profesor
Vicerrectoria

Académica, Facultades
y Direccion de Talento

Humano.

Direccién de Talento
Humano.

Direccién de Sistemas
y Tecnologia.

R1. Plan de Bienestar
Social Laboral Docente

aprobado por las
directivas de la
Universidad.

R2.  Asignacion  de

recursos para el Plan de
Bienestar Social Docente

aprobado por las
directivas de la
Universidad.

R3: Socializacion del
Plan de Bienestar Social
Laboral a los grupos de
interés responsables del
Plan de Bienestar Social
Laboral Docente.

R4. Actividades de
reconocimiento
realizadas a docentes

R5: Mejora en el proceso
de induccién docente en
temas de clasificacion y
puesto de trabajo.

Indicador 1 Acto
Administrativo sobre
aprobacion del Plan de
Bienestar Social Laboral

Docente.
Indicador 2: Recursos
asignados al Plan de

Bienestar Social Laboral
Docente.

Indicador 3: NUmero de
areas socializadas/
Numero de areas
responsables.

Indicador 4: NUmero de

docentes reconocidos
/NUmero total de
docentes.

Indicador 5: NUmero de
docentes con calificacion
satisfactoria en la
Induccién/ Numero de
docentes que participan

1. Articulacién micro
-macro,

2. Autodependencia
3.Condicionantes
Exdgenos de
Engagement.

1. Capacidades Basicas,
Internas y Combinadas.
2. Factores de ambito
personal de
Engagement.



clasificacion y puesto de
trabajo.

6. Organizar las
capacitaciones ylo
actividades en temas de

liderazgo, el
establecimiento
adecuado de relaciones
y la creatividad.

7. Realizar la
planificacién y
aprobacion para apoyo a
formacién en uso de
TIC s y segundo idioma.

8. ldear y ejecutar
actividades
recreodeportivas y
culturales que
contribuyan al Bienestar
Docente y al de su
ndcleo familiar.

9. Implementar
estrategias de habitos de
vida saludable en los
docentes.

Direccion de Talento
Humano.

Oficina de Desarrollo
Académico.

Comité de Formacion y
Capacitacién.

Oficina de Desarrollo
Académico.

Vicerrectoria

Académica, Facultades,
Direccion de Bienestar
Universitario y
Direccion de Talento
Humano y aliados
estratégicos.

Direccién de Talento
Humano, Oficina de
SG SST vy aliados
estratégicos.

R6: Realizacion de
capacitacién en temas de
liderazgo, el manejo del
tiempo, el trabajo en
equipo, el
establecimiento
adecuado de relaciones y
la creatividad.

R7: Programas  de
formacion en uso de las
TICs y segundo idioma.

R8: Programas
recredeportivas y
culturales enfocados a
los docentes y su nicleo
familiar ejecutadas por
semestre.

R9: Estrategias
implementadas en el
afio.

de la induccién.

Indicador 6: Numero de
capacitaciones
realizadas/ Numero de
capacitaciones
planeadas.

Indicador 7: Numero de
docentes  capacitados/
Numero de docentes
objetivo.

Indicador 8: Aprobacién
de inclusion de temas en
programa de
capacitacién y formacion
docente.

Indicador 9: NUmero de
docentes satisfechos con
programas recreativos y
culturales/ Numero de
docentes y familiares
beneficiados.

Indicador 10: N° de
docentes impactados por
facultad con estrategias
de héabitos de vida
saludable.
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3. Establecer el
cronograma y el
presupuesto  necesarios
para llevar a cabo el
proceso de intervencién.

10. Iniciar analisis de
puesto de trabajo de los
docentes.

11. Aprobar cronograma
Y presupuesto.

12. Seguimiento a la Oficina de Planeacion
Institucional.

Ejecucion de
Actividades.

Direccion de Talento
Oficina de
SG SST vy aliados
estratégicos.

Consejo Académico

R10: Recomendaciones
realizadas para la
adecuacion de puestos
de trabajo.

R11: Aprobacion de
Cronograma y
Presupuesto por parte de
las directivas académicas
correspondientes.

Indicador 11: N° de
puestos de trabajo con
recomendaciones.

Indicador 12: Porcentaje
de ejecucion de
cronograma y
presupuesto aprobados.
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1. Articulacién micro
-macro,

2. Autodependencia
3.Condicionantes
Exogenos de
Engagement.

Nota: Basado en: Losada, S. (2016). Metodologia de la intervencion social. Madrid Editorial Sintesis. ISBN: 9788490773550



8. Cronograma

Tabla 3 Cronograma Propuesta de Intervencion
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Actividades

Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov

Socializacion resultados de investigacion y
propuesta de Plan

Aprobacion del Plan de Bienestar Docente

Sacializacién a grupos de interes

Actividad de Reconocimiento por evaluacion
docente (3 por facultad)

Actividad de Reconocimiento directiva (3 por
facultad)

Actividad de Reconocimiento investigativa (3
por facultad)

Realizar adecuaciones a aplicativo y
procedimiento de Induccion

Actividad y/o capacitacion en temas de
liderazgo

Actividad y/o capacitacion en relaciones
interpersonales

10

Actividad y/o capacitacion en creatividad

11

Realizar la planificacién y aprobacién para
apoyo a formacién en uso de TIC's y segundo
idioma.

12

Actividad Recreodeportiva (incluyendo dos
familiares por docente)

13

Actividad Cultural (incluyendo dos familiares
por docente)

14

Implementar estrategias de habitos de vida
saludable en los docentes.

15

Iniciar andlisis de puesto de trabajo de los
docentes.

Nota: Elaboracién propia.
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