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RESUMEN

Objetivos: Examinar las barreras y desafios que enfrentan las
mujeres para acceder a puestos de liderazgo en programas de admi-
nistracion de empresas, economia y contaduria en IES en Bogotd.
Analizar factores culturales, sociales y organizacionales que influyen
en esta disparidad, proponer medidas y politicas para abordar esta
problemdtica y promover una mayor participacion femenina en los
niveles de liderazgo académico.

Materiales y métodos: Este estudio adopté un enfoque cuanti-
tativo para examinar las percepciones de docentes y personal admi-
nistrativo en IES de Bogoté sobre la participacién femenina en roles
directivos. A través de un cuestionario estructurado se recolectaron
datos acerca de las capacidades, oportunidades de liderazgo y barreras
existentes, con los cuales se procedid al analisis de clusteres. En total
se obtuvieron 536 respuestas al cuestionario.

Resultados: El andlisis de clasteres permitié agrupar las respuestas
en cuatro perfiles distintos: El Grupo 1 (25 %) mostré una percepcién
alta de capacidades y oportunidades; el Grupo 2 (30 %) reconocié altas
capacidades, pero percibié bajas oportunidades; el Grupo 3 (20 %)
consider6 bajas capacidades, pero altas oportunidades; y el Grupo 4
(25 %) mostré bajas percepciones tanto de capacidades como de opor-
tunidades. Los resultados muestran que la existencia de politicas de
género claras, asi como una caracterizacién mas inclusiva de los cargos
de liderazgo, se relacionan positivamente con una mayor participacién
de mujeres. Las estrategias institucionales orientadas a la equidad
también mejoran la percepcidn general sobre el acceso al liderazgo.

Conclusiones: Se concluye que es necesario que las IES adop-
ten enfoques mds inclusivos y sostenidos para cerrar estas brechas.
Fortalecer las politicas de género y generar condiciones reales de
participacion no solo favorece la equidad, sino que también enriquece
la vida académica e institucional. Apostar por el liderazgo femenino
es, en ultima instancia, una apuesta por la calidad y la diversidad en la
educacion superior.

PALABRAS CLAVE: brechas de género, equidad de género, género,
liderazgo académico.

ABSTRACT

Objectives: The participation of women in leadership positions in
higher education institutions has been the subject of several research
studies globally. Although these studies have explored the barriers and
challenges faced by women, as well as the strategies and policies needed
to promote greater gender equity in these roles, there are still gaps
and lacunae in the current knowledge that require further research.
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Consequently, this article examines the barriers and challenges faced by
women in accessing management positions in business administration,
economics and accounting programs in higher education institutions in
Bogotd, Colombia, as well as the perspectives and strategies needed to
achieve greater gender equity in these positions. Cultural, social and,
organizational factors that influence this disparity will be analyzed, and
measures and policies will be proposed to address this problem and promote
greater female participation in academic leadership levels.

Materials and methods: This study used a quantitative approach
with a descriptive correlational scope to analyze the perceptions and
experiences of teachers and administrators in business administration
programs in higher education institutions in Bogotd. The target
population consisted of members of higher education institutions in
Bogotd, including teachers, administrative staff; program directors, deans,
research group leaders, planning, quality, and accreditation managers,
area heads, and researchers belonging to business administration,
economics, and accounting programs. A non-probabilistic convenience
sampling was used due to the limitations of access to the entire population.
Inwvitations to participate in the survey were sent through emails and social
networks, requesting the collaboration of members of different higher
education institutions in Bogotd. A structured questionnaire was used to
collect data on awareness of capabilities, opportunities for participation
in leadership positions, and perceived barriers. To ensure the validity of
the measurement instrument used in this study, a validation process was
carried out by expert judges. In total, five judges participated in this stage,
all of them with PhDs and extensive experience in academia and gender
studies; in this process, an individual review of each item, evaluation and
feedback, concordance analysis, and the review and adjustment of items
to be linked in the instrument were carried out. A cluster analysis was
applied to identify different groups of perception among the participants,
and statistical tests were performed to evaluate the hypotheses raised on
the relationship between the characterization of leadership positions, the
strategies implemented, and women’s participation.

Results: The study sample was composed of (n=536) 58% women,
40% men, and 2% who identify with another gender. Regarding age,
22% of the participants were between 18 and 30 years old, 38% between
31 and 40 years old, 28% between 41 and S0 years old, and 12% were
older than 50 years old. Concerning their position, 45% are teachers,
20% are administrative staff, 15% are program directors, 10% are deans,
and 10% hold other leadership positions. In terms of educational level,
15% have a university degree, 45% a specialization, 30% a master’s
degree, and 10% a doctorate. The cluster analysis identified four main
groups of perception among the participants. Cluster 1 (25%) showed
high perceptions of capabilities and opportunities; Cluster 2 (30%)
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recognized high capabilities but perceived low opportunities; Cluster 3
(20%) considered low capabilities but high opportunities; and Cluster
4 (25%) showed low perceptions of both capabilities and opportunities.
Statistical evidence confirmed that a more inclusive and equitable
characterization of leadership positions and the implementation of specific
strategies are positively related to greater participation of women in
leadership roles. The existence of explicit gender policies was also associated
with better perceptions and greater female participation. The data as a
whole indicate that the overall perception of participants in leadership
positions shows considerable variability, suggesting significant differences
in experiences and perceptions according to position and faculty. Moreover,
the representation and participation of women in leadership positions is
perceived as insufficient by a significant majority, highlighting the need for
more effective policies and cultural change within institutions. Similarly,
current strategies to promote gender equality are seen as inadequate by
the majority of participants, suggesting the need to review and strengthen
these initiatives. Finally, there is a general perception that professional
development opportunities and support for growth are insufficient,
underscoring the need for mentoring programs and resources dedicated to
fostering the professional development of women in leadership positions.
Conclusions: The results of the study highlight the need for greater
attention to perceptions of capabilities and opportunities among women
in business administration programs. It is crucial to implement effective
gender policies and specific strategies to remove barriers to women’s
participation in leadership positions. Higher education institutions in
Bogotd must zm’opt more inclusive and proactive zzpproa[hes to promote
gender equity at the academic leadership levels. These actions will not
only improve female representation in leadership positions, but will also
contribute to the comprehensive development and educational quality of
these institutions. Furthermore, the results revealed a significant positive
correlation between the perception of barriers and the need to implement
measures to encourage the active participation of women in leadership
positions. This suggests that those who recognize the existence of challenges
tend to be more convinced of the need to take concrete actions to address this
situation. Similarly, a moderate positive correlation was found between
the perception that highly developed skills are required for leadership
positions and the importance attributed to these training programs. This
suggests that those who recognize the complexity of leadership roles tend
to place grater value on the need for specific development programs for
women, which is consistent with the recommendations of the literature
on empowerment and the development of female leadership skills.

KEYWORDS: gender gaps, gender equity, gender, gender, academic
leadership.



Participacién de las mujeres en cargos de liderazgo en programas de administracion
de empresas, economia y contaduria: barreras y estrategias en IES en Bogota

INTRODUCCION

La equidad de género en el 4mbito laboral ha sido un tema de gran
relevancia en las tlltimas décadas. A pesar de los avances alcanzados,
persisten desigualdades significativas en diversos sectores, inclu-
yendo el dmbito académico y las IES (Instituciones de Educacién
Superior) (Asgari et al., 2020; Lipton, 2020). La participacién de
las mujeres en cargos de liderazgo en estas instituciones sigue en-
frentando barreras y desatios que deben ser abordados si se quiere
cumplir con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en par-
ticular “igualdad de género”. En Colombia, y particularmente en
Bogotd, las universidades e IES han sido escenario de esta proble-
mitica (Gonzdlez, 2024). Aunque se han realizado esfuerzos para
promover la igualdad de oportunidades, los datos sugieren que las
mujeres contintan estando subrepresentadas en los cargos de lide-
razgo y toma de decisiones en estas instituciones. Esta situacién no
solo tiene implicaciones para la equidad de género, sino también
para el desarrollo y la calidad de la educacién superior en la capital.

Este articulo examina las barreras y desafios que enfrentan
las mujeres para acceder a cargos de liderazgo en programas de ad-
ministracién de empresas, economia y contaduria en IES en Bogo-
t4, asi como las perspectivas y estrategias necesarias para lograr una
mayor equidad de género en estos cargos. Se analizaran factores cul-
turales, sociales y organizacionales que influyen en esta disparidad,
y se propondran medidasy politicas para abordar esta problemética
y promover una mayor participacion femenina en los niveles de li-
derazgo académico.

Para ello, en las secciones siguientes se presentard una revi-
sién de la literatura sobre el tema, la metodologia empleada en la
investigacion, los resultados obtenidos, una discusién de los hallaz-
gos y, finalmente, las conclusiones y recomendaciones derivadas
del estudio.
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ANTECEDENTES Y REVISION DE LA LITERATURA

La participacién de las mujeres en cargos de liderazgo en las IES
ha sido objeto de diversas investigaciones a nivel global. Aunque se
han identificado barreras y desafios, asi como estrategias y politicas
para promover la equidad de género, persisten brechas y lagunas en
el conocimiento, especialmente en el contexto colombiano, que re-
quieren una investigacién mdas profunda.

Estrategias y buenas practicas: Investigaciones como las
de De Welde y Stepnick (2023), Leal et al. (2023), Clavero et al.
(2021), Airini et al. (2011) y Ely et al. (2000) han explorado estra-
tegias para promover la equidad de género en la educacién supe-
rior. Estos estudios destacan la importancia de generar cambios
culturales y organizacionales, implementar politicas de igualdad de
oportunidades, programas de desarrollo de liderazgo para mujeres
y medidas para combatir los sesgos implicitos en los procesos de se-
leccién y promocion.

Barreras socioculturales y organizacionales: Autores
como Tabassum y Nayak (2021) y Maseda et al. (2022) destacaron
el impacto de las estructuras y culturas organizacionales en la parti-
cipacién femenina en cargos de liderazgo, sefialando la importancia
de abordar estereotipos de género y sesgos inconscientes en las ins-
tituciones académicas. Giacomin et al. (2022) y Tabassum y Nayak
(2021) evidenciaron cédmo los estereotipos sobre las habilidades de
liderazgo de las mujeres afectan las evaluaciones de su desempeno.
Lawson et al. (2022) y Pardal et al. (2020) identificaron sesgos im-
plicitos en los procesos de contratacién y promocién, y sugieren que
las creencias de género limitan las oportunidades de las mujeres, in-
cluso cuando tienen habilidades y cualificaciones similares a las de
los hombres.

Obstaculos institucionalesy organizacionales: O’Connor
(2020) abordé los obstéculos institucionales y organizacionales que
enfrentan las mujeres en su ascenso a cargos de liderazgo. Bishu et
al. (2020) senialaron que las estructuras y culturas organizaciona-

les predominantemente masculinas pueden dificultar el avance de
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las mujeres en la jerarquia académica. Urrea-Solano et al. (2025)
destacaron la falta de redes de apoyo y mentoria para mujeres lide-
res como una barrera signiﬁcativa, y sugieren que las instituciones
académicas deben promover entornos mds inclusivos que brinden
oportunidades equitativas para el desarrollo profesional y el lide-
razgo de las mujeres.

Politicas de igualdad y desarrollo profesional: O’Connor
(2020) analizd estrategias para abordar los sesgos de género y pro-
mover un entorno inclusivo en las instituciones académicas. Len-
dédk-Kabok (2022) destacé la importancia de las politicas de conci-
liacién laboral y familiar para facilitar el avance profesional de las
mujeres. Moroz y D’Angelo (2020) evaluaron programas de desa-
rrollo profesional y liderazgo especificos para mujeres, y sugieren
que pueden ser herramientas clave para empoderarlas, desarrollar
habilidades de liderazgo y fomentar redes de apoyo que favorezcan
su ascenso a cargos de liderazgo académico.

Contexto colombiano: De acuerdo con Chacén (2023) y
datos del Ministerio de Educacién Nacional de Colombia de 2022,
aunque las mujeres constituyen el 53 % del personal docente en las
universidades publicas del pais, solo el 28 % de los cargos directivos
son ocupados por ellas. Esta disparidad se inscribe en una tenden-
cia regional mds amplia: segtn el Banco Interamericano de Desa-
rrollo (BID), en América Latina y el Caribe, las mujeres acceden
tnicamente al 15 % de los cargos directivos, lo cual evidencia una
segregacion vertical persistente en las estructuras organizacionales
(Guerrero, 2025).

Necesidad de investigacion local: Si bien la literatura exis-
tente ha abordado diversos aspectos relacionados con la participa-
cién de las mujeres en cargos de liderazgo en IES, aun existen lagu-
nas y dreas que requieren una mayor investigacion, especialmente
en el contexto local de Bogota. Se necesita una comprension mds
profunda de los desafios y barreras especificos que enfrentan las
mujeres en esta ciudad, asi como la evaluacién de las estrategias y
politicas implementadas por las instituciones locales para promover
la equidad de género en los puestos de liderazgo.
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Caracteristicas de los cargos de liderazgo

Los cargos de liderazgo universitario requieren responsabilidad,
autonomia y habilidades especificas (Ruben et al., 2023). Ademds
de la gestién administrativa, estos roles influyen en la direcciéon
estratégica de la institucion, abarcando decisiones, resolucién de
conflictos y fomento del cambio (Dumulescu y Mutiu, 2021). La
percepeidn de estos cargos depende tanto de las tareas como de las
expectativas de desempefio y el entorno institucional (Bush, 2020).
En este contexto, la autonomia y responsabilidad asociadas a los
cargos de liderazgo académico exigen una capacidad equilibrada
para la toma de decisiones auténoma, al tiempo que se requiere una
rendicién de cuentas adecuada (Bush, 2020). Aunque la autonomia
favorece la innovacién y la adaptacion, las estructuras burocréticas
e institucionales limitan a menudo su ¢jercicio pleno, lo que afiade
una capa de complejidad para los lideres académicos (Keddie y Ho-
lloway, 2020).

Los desafios inherentes a estos roles incluyen la gestién de
recursos limitados, la colaboracién interdisciplinaria y la presion
por mantener la excelencia académica, lo cual exige habilidades de
comunicacion, resolucion de conflictos y pensamiento estratégico
(Kotter, 2012). Asi, los lideres deben equilibrar las funciones ad-
ministrativas, la representacion institucional y la promocién de la
investigacién y la ensefianza (Spendlove, 2007).

Participaciéon de las mujeres en cargos de liderazgo

A pesar de los avances en igualdad de género, las mujeres siguen
enfrentando barreras estructurales, culturales y sociales que dificul-
tan su acceso a cargos de liderazgo en las IES (Glazer-Raymo, 1999).
La subrepresentacién femenina en altos niveles de liderazgo refleja
una brecha de género influenciada por limitaciones estructurales y
culturales (Morley, 2013). Estas barreras se manifiestan en estereo-
tipos y sesgos de género en la cultura organizacional, que asocian
el liderazgo con rasgos masculinos (Eagly y Carli, 2007), y en la
dificultad de conciliar responsabilidades familiares y laborales (Ac-
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ker y Armenti, 2004; Ward y Wolf-Wendel, 2004). Ademds, la falta
de redes de apoyo y mentorfa limita el desarrollo profesional de las
mujeres, lo cual perpetta la desigualdad de género (Wasburn, 2007;
Airini et al,, 2011). El acoso, las microagresiones y los sesgos impli-
citos en la evaluacién y promocién también dificultan su ascenso,
mientras que las desigualdades en la carga de trabajo doméstico fre-
nan su avance profesional (Casad et al., 2021).

Politicas de género en los programas académicos

Las politicas de género en las IES son fundamentales para promover
la equidad y la inclusién, abordando aspectos como la conciliaciéon
laboral y familiar, la prevencién de discriminacién y acoso, y la re-
presentacion femenina en puestos de liderazgo (Casad et al., 2021).
Sin embargo, su efectividad depende de un disefio adecuado, la apli-
cacion efectiva y la integracién de normas informales que a menudo
perpettian la desigualdad (Krukowski et al., 2021). Ademds, el éxi-
to de estas politicas requiere mecanismos de rendicion de cuentas y
evaluacién continua, y la necesidad de abordar sesgos implicitos y
culturas organizacionales que pueden socavar los esfuerzos hacia la
igualdad (Van den Brink y Benschop, 2012).

Las investigaciones indican que las politicas de género son
mds efectivas cuando se acompafan de capacitacién, mentorfas y
el compromiso activo de los lideres institucionales (Kalev et al.,
2006). Estrategias como comités de género, formacién en inclusién
y la promocién de mujeres a cargos de liderazgo contribuyen a un
entorno académico mds equitativo (Acker, 2006). No obstante, su
impacto varfa segun la institucién y puede verse limitado por la fal-

ta de seguimiento, evaluacién y cambios culturales reales (Morley y
Crossouard, 2015; Ahmed, 2012).

Estrategias para fortalecer la participacién femenina

Para aumentar la participacién femenina en cargos de liderazgo aca-
démico, se hace necesario implementar estrategias integrales como
programas de desarrollo profesional, redes de apoyo y mentorias,
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y revisar los procesos de seleccién para eliminar sesgos de género
(O>Connor, 2015; Vinnicombe y Singh, 2003). Las redes y men-
torfas son clave para brindar apoyo y acceso a recursos, asi como
la orientacién en el camino hacia el liderazgo (Airini et al., 2011;
Wasburn, 2007; Ibarra et al., 2010). Ademds, la capacitacion en ses-
gos inconscientes y paneles diversos son esenciales en la selecciéon
(Bilimoria y Liang, 2012). Por otra parte, las cuotas deben ir acom-
pafadas de un cambio cultural para ser efectivas (Dahlerup y Frei-
denvall, 2005).

METODOLOGIA

Para abordar el objetivo de esta investigacion, se llevd a cabo un
estudio descriptivo correlacional de corte transversal mediante la
aplicacién de una encuesta a integrantes de diferentes IES en Bogo-
t4 con programas de administracién de empresas, economia y con-
tadurfa. La encuesta fue disefiada con el fin de recopilar informa-
cién sobre la participacién de las mujeres en cargos de liderazgo, las
barreras y desafios que enfrentan, asi como las estrategias y politicas
implementadas para promover la equidad de género en estos roles
de liderazgo.

Se visitaron 27 IES en Bogota que contaban con al menos
uno de los siguientes programas académicos: Administracién de
Empresas, Contaduria Publica o Economia. En cada institucién
se aplicaron encuestas a docentes, personal administrativo, direc-
tores de programa, decanos y otros cargos de liderazgo vinculados
a dichos programas, lo cual permiti6 alcanzar un total de 536 en-
cuestas validas. Esta estrategia de muestreo busc6 garantizar una
representacion adecuada de las percepciones académicas relaciona-
das con los factores que inciden en el liderazgo femenino dentro del
dmbito universitario. Este proceso se llevé a cabo durante el primer
y segundo semestre de 2024.

Para asegurar la validez del instrumento de medicién utiliza-
do, se llevé a cabo un proceso de validacién por jueces expertos. En
total, cinco jueces participaron en esta etapa, todos ellos con docto-
rado y una amplia experiencia en el ambito académico y en estudios
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de género. El proceso de validacién se realizd en varias fases, deta-
lladas a continuacién: 1. Seleccién de jueces con experiencia acadé-
mica y profesional en liderazgo académico y/o equidad de género.
2. Revisién individual de los items utilizando una guia basada en
Cohen et al. (2009) para evaluar relevancia, claridad, coherencia y
pertinencia. 3. Evaluacién y retroalimentacion mediante una esca-
la Likert de 4 puntos y un formato estandarizado. 4. Analisis de
concordancia, utilizando el Indice de Validez de Contenido (IVC)
segiin Lawshe (1975) para identificar {tems esenciales. 5. Revisién
y modificacién: Los items con IVC menor a 0.78 fueron ajustados
segtin las sugerencias, siguiendo a Polit y Beck (2006). 6. Segun-
da evaluacién: Los ftems modificados fueron reevaluados y se eli-
minaron los que no cumplieron con el criterio minimo en el IVC.
7. Resultados finales, todos los items incluidos superaron el IVC
minimo requerido.

El instrumento final utilizado fue un cuestionario autoad-
ministrado, distribuido de manera online, compuesto por 29 pre-
guntas distribuidas en cuatro dimensiones: Caracterizacién de los
cargos de liderazgo (6 items), Participacién de las mujeres en estos
cargos (6), Politicas de género en los programas (7) y Estrategias
para fortalecer dicha participacién (10). Las respuestas se registra-
ron en una escala Likert de 5 puntos (1 = Totalmente en desacuer-
do, 5 = Totalmente de acuerdo). Adicional, se incluyeron preguntas
demograficas para caracterizar a los participantes.

La poblacién objetivo incluyé docentes, personal administra-
tivo, directores de programa, decanos, lideres de grupos de investi-
gacion, responsables de planeacion, calidad y acreditacién, jefes de
drea e investigadores integrantes de IES en Bogotd de programas de
Administracién de Empresas, Economia y Contaduria. Se utilizd
un muestreo no probabilistico por conveniencia, debido a las limi-
taciones de acceso a la poblacién completa. Se enviaron invitaciones
a participar en la encuesta a través de correos electronicos y redes
sociales, solicitando la colaboracién de integrantes de diferentes IES
que cumplieran con los criterios indicados.
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Los datos obtenidos se analizaron con técnicas estadisticas
descriptivas e inferenciales. Se calcularon frecuencias, medidas de
tendencia central y dispersién para describir a los participantes y
sus respuestas. También se realizaron pruebas de hipétesis y andlisis
de correlacién para explorar relaciones entre variables e identificar
factores asociados con la participacién femenina en el liderazgo.
Para evaluar la estructura del instrumento y su validez, se aplicé
un Analisis Factorial Exploratorio (AFE) y un Andlisis Factorial
Confirmatorio (AFC), lo que permitié identificar y confirmar fac-
tores latentes relacionados con la participaciéon de mujeres en cargos
directivos.

Estos analisis se complementaron con evaluaciones de validez
de constructo. La validez concurrente se examiné comparando los
resultados con medidas similares, mientras que la validez conver-
gente se evalud observando la relacién entre las variables del estudio
y otras relevantes. La confiabilidad del instrumento se determiné
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, asegurando la consisten-
cia interna de los items.

Estos analisis adicionales contribuyeron a fortalecer la robus-
tez y lavalidez de los resultados obtenidos en el anélisis de los datos.

Finalmente, se tomaron precauciones para garantizar la con-
fidencialidad y el anonimato de los participantes, los datos fueron
tratados de manera confidencial y solo se utilizaron con fines de
investigacién. Antes de su participacién en el estudio se obtuvo el
consentimiento informado de los participantes.

REesuLtADOS

Los datos fueron recolectados mediante una encuesta aplicada a
536 trabajadores vinculados a programas de Administraciéon de
Empresas, Economia y Contaduria en IES de Bogot4. El cuestiona-
rio incluy6 preguntas sociodemograficas que permitieron contex-
tualizar y caracterizar los participantes (tabla 1).
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Tabla 1. Caracterizacion de la muestra

Variable | Frecuencia | Porcentaje Variable Frecuencia | Porcentaje
Género Cargo
Mujer 311 58% Docente 241 45%
Hombre | 214 40% Personal administrativo | 107 20%
Otro 11 2% Directores de programa 80 15%
Edad Decanos 54 10%
18a30 |118 22% Otros cargos de liderazgo | 54 10%
31a40 | 204 38% Nivel educativo
41a50 |150 28% Pregrado 80 15%
Z":;’gres 64 12% Especializacién 241 45%
Maestria 161 30%
Doctorado 54 10%

Fuente: elaboracion propia.

A continuacion, se presenta la estadistica descriptiva para
cada pregunta, incluyendo frecuencias, medidas de tendencia cen-
tral y desviacion estdndar. Ademads, se indican los resultados del
analisis factorial y correlacién, interpretando los resultados y explo-
rando las posibles razones detrds de los mismos (tabla 2).

Tabla 2. Estadisticas descriptivas y
carga factorial por pregunta

Factor Matrix
Fuente Dimensiones Mean | U Alfa de (rotated Varimax)
dev Cronbach
Cargas factoriales

Dlmen5|9n 1. Caracterizacién 2,35 1,10 0,902 D1 D2 D3 D4

cargos liderazgo
1 Cargo de liderazgo 2,314 | 1,084 | 0,867 0,8890
2 Influencia decisiones estratégicas | 2,357 | 1,104 | 0,865 0,8876
3 Alta autonomia en el cargo 2,371 | 1,144 | 0,867 0,9391
4 Alta responsabilidades en el cargo | 2,300 | 1,121 | 0,871 0,8536
5 Desafios constantes en el cargo 2,429 | 1,137 | 0,869 0,9040

Continua...
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6 Habilidades avanzadas 2,243 | 1,096 | 0,866 0,8710
Dimensién 2. F.’artlapacmn 2,63 132 0,897
en cargos de liderazgo
7 Representacién femenina 2,614 | 1,322 | 0,860 0,9241
8 Barreras de género 2,614 | 1,322 | 0,861 0,9165
9 Discriminacién vivida 2,600 | 1,221 | 0,860 0,9072
10 Fomentar participacién de mujeres | 2,700 | 1,244 | 0,862 0,9431
11 Igualdad oportunidades 2,671 | 1,391 | 0,863 0,9497
12 Apoyo o mentoria 2,714 | 1,276 | 0,863 0,9582
Dimension 3. Politicas de género 2,55 1,02 0,932
13 Politicas de igualdad de género 2,514 | 0,989 | 0,872 0,8883
14 Efecto falta de politicas de género | 2,671 | 1,126 | 0,875 0,8532
15 Impacto positivo de politicas 2,457 10,943 | 0,872 0,9491
16 Importancia politicas de género 2,457 | 1,031 | 0,881 0,7411
17 Medidas fortalecimiento politicas 2,557 | 1,016 | 0,880 0,9410
18 Efecto en ambiente laboral 2,543 | 0,988 | 0,875 0,9315
19 Obligatoriedad de politicas 2,471 | 0,974 | 0,873 0,9560
Dlmen5|.onl4. Estrate.gl.as - 1,57 0,92 0,889
fortalecimiento participacién
20 Efectividad de estrategias 1,486 | 0,847 | 0,866 0,8564
21 Oportunidades des. profesional 1,643 | 0,993 | 0,862 0,8875
22 Apoyo crecimiento profesional 1,557 | 0,927 | 0,863 0,8501
23 Fomento igualdad oportunidades 1,571 | 0,926 | 0,862 0,9235
24 Programas de capacitacion 1,600 | 0,858 | 0,863 0,9106
25 Redesy alianzas 1,557 | 0,958 | 0,863 0,8126
26 Cuotas o metas de género 1,600 | 0,939 0,861 0,9434
27 Fomento cultura inclusiva 1,657 | 1,020 | 0,866 0,7383
28 Oportunidades de seleccién 1,457 | 0,846 | 0,864 0,8435
29 Capacitacién continua 1,457 | 0,846 | 0,865 0,8652
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Fuente: elaboracion propia.
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Analisis de dimensiones

Dimensién 1: Caracterizacion de los cargos de liderazgo

Esta dimension aborda la percepcién de los individuos sobre la na-
turaleza y las responsabilidades asociadas con los cargos de lideraz-
go en sus respectivos programas. Los datos muestran que, en pro-
medio, los encuestados perciben los cargos de liderazgo como roles
con un nivel moderado de autonomia, responsabilidad y desafios.
Sin embargo, también indican que se considera necesario poseer ha-
bilidades altamente desarrolladas para desempefiar estos roles. Esta
caracterizacion puede reflejar la complejidad y la exigencia de los
cargos de liderazgo en el contexto universitario.

1. Asociacion del cargo con procesos de liderazgo: E1 68 % de los
participantes asocia su cargo con procesos de liderazgo, aunque la
media sugiere una percepcion heterogénea. Esta variabilidad podria
deberse a diferencias entre roles, falta comunicacién o de claridad
en las responsabilidades o una subestimacién de las funciones de
liderazgo en ciertos cargos.

2. Influencia en la toma de decisiones estratégicas: E1 62 % per-
cibe que su cargo influye en la toma de decisiones estratégicas. Esta
percepcidn, aunque mayoritaria, no es uniforme, lo que podria de-
berse a estructuras jerdrquicas en las facultades donde solo ciertos
cargos tienen incidencia real en decisiones de alto nivel.

3. Autonomia en el cargo: E1 60 % reporté un nivel medio o
bajo de autonomia. Esto indica que la mayoria percibe limitaciones
para actuar con independencia, posiblemente por politicas institu-
cionales rigidas o una cultura organizacional con baja participaciéon
en la toma de decisiones o centrada en la alta direccién.

4. Responsabilidades asociadas al cargo: E1 55 % considera que
su cargo conlleva muchas responsabilidades. Sin embargo, un nu-
mero significativo no lo percibe asi, lo que podria reflejar una distri-
bucién desigual de tareas o falta de reconocimiento del alcance real
de sus funciones.

5. Desafios enfrentados en el cargo: E1 58 % afirmé enfrentar
numerosos desafios. Esta percepcion también varia entre cargos,
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lo cual podria relacionarse con la complejidad inherente a ciertas
funciones, los recursos disponibles o las habilidades personales para
gestionar situaciones dificiles.

Dimension2: Participacion delasmujeres en cargos de liderazgo

Esta dimension aborda la representacién y las experiencias de las
mujeres en roles de liderazgo. Los resultados revelan una percepcion
general de baja representacién femenina, existencia de barreras es-
pecificas y experiencias de discriminacion.

1. Representacion femenina: Solo el 40 % considera que las
mujeres estdn bien representadas en cargos de liderazgo. Esta
percepcién mayoritaria de subrepresentacién puede estar rela-
cionada con obstdculos estructurales, sesgos de género y falta de
politicas efectivas.

2. Barreras especificas: E1 51 % identifica barreras que limitan
la participacién de las mujeres, mientras el resto no las percibe. Esta
division puede reflejar diferencias en experiencias personales o en
la visibilidad de estas barreras dentro de cada entorno académico.

3. Discriminacion o sesgo de género: E1 45 % ha experimenta-
do discriminacién de género. Este dato evidencia que, aunque no
mayoritario, un nimero significativo de personas percibe inequi-
dad en sus aspiraciones a roles de liderazgo, posiblemente influido
por el ambiente del departamento o nivel jerdrquico.

4. Necesidad de medidas adicionales: E1 72 % considera nece-
sarias nuevas acciones para promover la participacién femenina, y
manifestd insatisfaccion con las iniciativas actuales y la demanda de
un enfoque més decidido y efectivo.

5. Igualdad de oportunidades: Solo el 38 % percibe igualdad
de oportunidades para acceder a cargos de liderazgo. La mayoria
identifica desigualdades, lo que sugiere problemas en los procesos
de seleccion, promocién vy visibilidad del talento femenino.

Dimension 3: Politicas de género en los programas

Esta dimension evalta la percepcion sobre la existencia y efectivi-
dad de politicas institucionales orientadas a la igualdad de género.
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1. Existencia de politicas: La percepcion estd dividida: el 50 %
afirma que existen politicas de género y el otro 50 % no las identifi-
ca. Esto puede deberse a falta de comunicacién o a una implemen-
tacion limitada que dificulta su reconocimiento.

2. Impacto de la ausencia de politicas: E1 62 % considera que
la falta de politicas ha afectado negativamente la participacién fe-
menina en el liderazgo, lo que evidencia que la ausencia de marcos
institucionales claros es percibida como una barrera importante.

3. Potencial impacto de las politicas: E1 55 % cree que las po-
liticas de género pueden mejorar la equidad en el liderazgo, aunque
un 45 % muestra escepticismo. Esta diferencia podria reflejar ex-
periencias previas con politicas poco eficaces o sin el respaldo de
cambios culturales méds amplios.

Dimension 4: Estrategias para fortalecer la participacion
femenina

Esta dimension examina la percepcién sobre las estrategias actual-
mente implementadas para fomentar el liderazgo femenino.

1. Eficacia de las estrategias actuales: Solo el 30 % considera
que las estrategias vigentes son efectivas, lo que revela una percep-
ci6n general de ineficacia, posiblemente debido a una ejecucion de-
ficiente o a la falta de recursos.

2. Oportunidades de desarrollo profesional: E1 35 % percibe
oportunidades adecuadas de desarrollo, mientras que la mayoria no
las identifica. Esto puede reflejar la ausencia de programas estructu-
rados o una distribucién inequitativa dentro de las facultades.

3. Apoyo institucional para el desarrollo: Solo el 30 % siente
que recibe suficiente apoyo profesional. Esta percepcién de carencia
sugiere una falta de mentoria, redes de apoyo o mecanismos institu-
cionales de acompanamiento.

4. Necesidad de acciones adicionales: E1 68 % opina que se re-
quieren acciones concretas para promover la igualdad. Esto refuerza
la idea de que las estrategias actuales son percibidas como insufi-
cientes y que se necesita un enfoque mds activo.
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5. Equidad en el acceso a oportunidades: Solo el 40 % consi-
dera que existe equidad en el acceso a roles de liderazgo. La mayorfa
percibe inequidades, lo que apunta a posibles sesgos en los proce-
sos institucionales y a la necesidad de establecer mecanismos de
correccion.

Los resultados muestran una percepcion diversa respecto a
los cargos de liderazgo, con niveles variables de autonomia, respon-
sabilidad e influencia. La participacién de las mujeres en estos roles
sigue siendo vista como limitada, debido a barreras estructurales,
culturales y organizacionales.

Ademas, las politicas de género son percibidas como insufi-
cientes o poco visibles, y las estrategias actuales no responden de
manera efectiva a las necesidades identificadas por la comunidad
académica. La escasez de oportunidades de desarrollo profesional
y apoyo institucional refuerza la necesidad urgente de implemen-
tar programas de mentoria, formacién y acompanamiento que for-
talezcan el liderazgo femenino en las instituciones de educacién
superior.

Interpretacién de las relaciones entre dimensiones: anélisis de
correlacion

Para explorar las relaciones entre las dimensiones estudiadas, se uti-
liz6 el coeficiente de correlacion de Pearson, lo que permiti6 iden-
tificar patrones relevantes en la interaccidn entre los distintos fac-
tores relacionados con la participacion de las mujeres en cargos de
liderazgo (ver tabla 3).

Las cuatro dimensiones analizadas fueron: D1: Caracteriza-
cién de los cargos de liderazgo; D2: Participacién de las mujeres en
dichos cargos; D3: Politicas de género en los programas; D4: Estra-
tegias para fortalecer la participacién femenina

Principales hallazgos

1. Relacion entre caracterizacion del liderazgo y participacion femeni-
na (D1 - D2): Se encontrd una correlacién positiva moderada (r
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=0.452, p <0.001), lo que sugiere que una comprension clara de los
roles de liderazgo, en términos de autonomia, responsabilidad y de-
safios, puede estar asociada con una mayor participacion de las mu-
jeres. Esto podria indicar que una caracterizacién favorable de estos
cargos actlla como incentivo para que mas mujeres aspiren a ellos.

Tabla 3. Analisis de correlacion entre dimensiones

Dimensidn Liderazgo | Participacién P;;:Lcrzs Estrategias
Liderazgo 1 0,452 0,226 -0,664
Participacién 1 0,637 -0,542
Politicas género 1 -0,340
Estrategias 1

Fuente: elaboracion propia

2. Relacion entre caracterizacion del liderazgo y politicas de
género (DI - D3): La correlacién positiva baja (r = 0.226, p <0.001)
refleja una conexién limitada entre como se perciben los roles de
liderazgo y la presencia de politicas institucionales de género. Esto
sugiere que, aunque se reconozcan las caracteristicas de los cargos,
no necesariamente se relacionan con la implementacién de politicas
para fomentar la equidad.

3. Relacion entre caracterizacion del liderazgo y estrategias
para promover la participacién femenina (DI - D4): Se evidenci6 una
correlacién negativa fuerte (r-0.664, p <0.0001), lo cual podria in-
dicar una desconexién entre la percepcion de los cargos de liderazgo
y las estrategias actualmente implementadas. A medida que se tiene
una visién més clara y compleja de estos cargos, disminuye la per-
cepcion de que las estrategias existentes son eficaces. Esto sugiere la
necesidad de revisar y alinear dichas estrategias con los retos reales
asociados al liderazgo académico.

4. Relacidn entre participacion femenina y politicas de género
(D2 - D3): La correlacion positiva moderada (r = 0.637, p <0.0001)
sugiere que la existencia de politicas institucionales estd asocia-
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da con una mayor participacién de mujeres en roles de liderazgo.
Politicas como la equidad salarial, licencias parentales equitativas
o programas de mentorfa parecen estar generando entornos mds
inclusivos.

5. Relacion entre participacion femenina y estrategias imple-
mentadas (D2 - D4): La correlacién negativa moderada (r -0.542,
p <0.0001) indica que las estrategias actuales pueden no estar res-
pondiendo adecuadamente a las necesidades percibidas por las mu-
jeres lideres. Esto podria reflejar una falta de alineacién entre las
acciones implementadas y las experiencias reales de las mujeres en el
contexto universitario.

6. Relacion entre politicas de género y estrategias para pro-
mowver la participacién (D3 - D4): La correlacién negativa modera-
da (r -0.340, p <0.001) sugiere que la formulacién de politicas no
siempre va acompanada de acciones concretas y eficaces. Esta des-
conexion pone de relieve la necesidad de integrar mejor las politicas
institucionales con estrategias practicas que promuevan activamen-
te el liderazgo femenino.

Analisis de clasteres

Se realizé un analisis de clusteres a partir de las respuestas sobre la
percepeion de capacidades personales y oportunidades para ocupar
cargos de liderazgo. Esta segmentacién permitié identificar cuatro
grupos diferenciados, cada uno con percepciones particulares que
reflejan el grado de preparacion y las condiciones percibidas para
acceder a posiciones de liderazgo en el ambito universitario.

Grupo 1 (25 %). Alta percepcion de capacidades y opor-
tunidades: Los participantes de este grupo se sienten capacitados
para asumir roles de liderazgo y perciben que en sus programas exis-
ten condiciones favorables e igualitarias para acceder a estos car-
gos. La combinacién de confianza en sus habilidades y percepcion
de un entorno inclusivo sugiere que pertenecen a instituciones con
politicas de equidad activas y efectivas. Estos casos podrian servir
como modelo para otras instituciones, destacando la importan-

investigacion & desarrollo vol 34, n° 1 (2026) pags. 239-272
issn 2011-7574 (on line)



Participacién de las mujeres en cargos de liderazgo en programas de administracion
‘ de empresas, economia y contaduria: barreras y estrategias en IES en Bogota

cia de identificar y reforzar las practicas que han generado estas
condiciones positivas.

Grupo 2 (30 %). Alta percepcion de capacidades, baja de
oportunidades: Este grupo confia en sus capacidades, pero identifi-
ca barreras significativas para participar en el liderazgo, como sesgos
de género, falta de redes de apoyo o procesos de seleccion inequitati-
vos. Aunque se reconocen preparados, perciben que el entorno ins-
titucional no brinda suficientes oportunidades. Esto pone de mani-
fiesto la necesidad de revisar procesos internos, eliminar obsticulos
estructurales y promover espacios de mentoria, acompanamiento y
transparencia que garanticen una participacioén equitativa.

Grupo 3 (20 %). Baja percepcion de capacidades, alta
de oportunidades: Los integrantes de este grupo consideran que
existen condiciones igualitarias para acceder a cargos de liderazgo,
pero no se sienten del todo preparados para ocuparlos. Esta baja
percepcion de sus habilidades puede limitar su participacion efec-
tiva, incluso si las oportunidades estin disponibles. Esto indica la
necesidad de implementar programas de formacién y desarrollo de
competencias de liderazgo, especialmente enfocados en fortalecer la
confianza y preparacion de las mujeres para asumir estos roles.

Grupo 4 (25 %). Baja percepcion de capacidadesy oportu-
nidades: Este grupo refleja el escenario mas desfavorable, ya que sus
participantes no solo dudan de su preparacién para ejercer lideraz-
go, sino que también perciben un entorno con barreras significati-
vas. La combinacién de ambas percepciones sugiere que enfrentan
multiples desventajas, como la falta de referentes, apoyo institucio-
nal o recursos para el desarrollo profesional. En estos casos se re-
quieren intervenciones integrales que aborden tanto la capacitacién
como la creacién de condiciones inclusivas, junto con estrategias de
empoderamiento y acciones dirigidas a transformar la cultura insti-
tucional y reducir los sesgos de género.

La identificacién de estos cuatro grupos permitié compren-
der mejor las distintas realidades que coexisten en las IES respecto a
la participacion femenina en el liderazgo. Los resultados muestran
que no basta con ofrecer oportunidades si no se fortalecen también
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las habilidades y la autoconfianza; del mismo modo, no es suficiente
con sentirse capaz si el entorno no brinda condiciones justas. Para
avanzar hacia la equidad de género en cargos de liderazgo, es crucial
desarrollar estrategias diferenciadas que respondan a las caracteris-
ticas de cada grupo, promoviendo tanto el empoderamiento indivi-
dual como el cambio institucional.

Anilisis estadistico de hipétesis sobre la participacién de
mujeres en cargos de liderazgo

Se realizaron pruebas estadisticas para evaluar las hipétesis relacio-
nadas con la caracterizacién y participacion de las mujeres en cargos
de liderazgo en IES. A continuacién, se presentan los resultados del
andlisis de clusteres y pruebas de chi-cuadrado (x*) y correlacién de
Pearson (r), las cuales brindan informacién valiosa sobre la relacién
entre politicas de género, estrategias de inclusion y la participacién
efectiva de las mujeres en roles de liderazgo.

La tabla 4 presenta los resultados de la revisién estadistica de
las hipétesis planteadas en el estudio. Se asume el uso de pruebas de
chi-cuadrado (x?) para la independencia de variables categéricas y
andlisis de correlacién para variables continuas. Todas las hipdte-
sis fueron probadas y los resultados obtenidos son estadisticamente
significativos, con valores p menores a 0.05, lo que respalda la rela-
cién positiva entre las variables estudiadas y la participacion de las

mujeres en cargos de liderazgo.

Tabla 4. Resultados estadisticos

Resultado
T Prueba Valor IR
Hipotesis estadistica 2/ Valor p | significativo

X (p <0.05)
Hipdtesis 1: CgracterlzaC|on |p§lu5|y§ y equn’?mva Chi-cuadrado 1534 | 0.002 Si
de cargos de liderazgo y participacion de mujeres | (x?)
Hlpote5|§ 2: I%trategllgs especificasy . Chi-cuadrado 1247 | 0006 Si
caracterizacion positiva de roles de liderazgo 3
Hipotesis .3:.Estr.a’teg|as efect|\{as y aumento Correlacion 045 0.001 Si
en la participacion real de mujeres Pearson (r)

Continua...
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H|p9te§|s 4: Politicas de generoycaractenzauon Chi-cuadrado 1826 | 0.001 Si
equitativa de cargos de liderazgo x?

Hlpqt§5|s §:lPol|t|casf de géneroy mayor Correlacién 052 | <0001 Si
participacion de mujeres en cargos de liderazgo Pearson (r)

Fuente: elaboracion propia.

Hipdtesis I: Una caracterizacién mds inclusiva y equitativa
de los cargos de liderazgo se asociard positivamente con una mayor
participacion de las mujeres en esos roles. La prueba de chi-cuadra-
do muestra un valor Xz de 15.34 con un valor p de 0.002, lo que
indica una asociacion significativa entre la caracterizacién inclusiva
de los cargos de liderazgo y la mayor participacién de mujeres.

Hipdtesis 2: La implementacion de estrategias especificas di-
sefadas para fortalecer la participacion de las mujeres en cargos de
liderazgo estard relacionada con una caracterizacién mds positiva
y adecuada de esos roles. Con un valor * de 12.47 y un valor p de
0.006, se demuestra que las estrategias especificas estin signiﬁcati—
vamente relacionadas con una caracterizacién positiva de los roles
de liderazgo.

Hipdtesis 3: La implementacion efectiva de estrategias para
fortalecer la participacion de las mujeres en cargos de liderazgo se
asociard positivamente con un aumento en la participacion real de
las mujeres en esos roles. El anélisis de correlacién de Pearson mues-
tra un coeficiente r de 0.45 con un valor p de 0.001, lo que indica
una correlacién positiva significativa entre las estrategias efectivas y
el aumento en la participaciéon de mujeres.

Hipdtesis 4: La existencia de politicas de género explicitas en
los programas estaré relacionada con una caracterizacién mds sen-
sible y equitativa de los cargos de liderazgo en esas instituciones. La
prueba de chi-cuadrado arroja un valor ¥* de 18.26 con un valor
p de 0.001, lo que demuestra una asociacion significativa entre las
politicas de género y una caracterizacién equitativa de los cargos de
liderazgo (p < 0.05).

Hipdtesis 5: La presencia de politicas de género en los pro-
gramas se asociard positivamente con una mayor participacién de
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las mujeres en cargos de liderazgo, al proporcionar un entorno mas
inclusivo y de apoyo. El coeficiente de correlacion de Pearson es de
0.52 con un valor p menor a 0.001, lo que indica una fuerte correla-
cién positiva entre las politicas de género y una mayor participacién
de las mujeres en cargos de liderazgo (p < 0.05).

Interpretacion de los resultados

Los resultados de este andlisis estadistico sugieren que las politicas
de género y las estrategias especificas para promover la igualdad tie-
nen un impacto positivo y significativo en la participacion de las
mujeres en cargos de liderazgo en IES. Estos hallazgos subrayan la
importancia de implementar y mantener politicas inclusivas y estra-
tegias efectivas que no solo reconozcan las capacidades de las muje-
res, sino que también eliminen las barreras y desafios que enfrentan
al aspirar a roles de liderazgo. La correlacion positiva y significativa
entre estas variables destaca la necesidad de un entorno institucio-
nal que apoye activamente la equidad de género para fomentar una
mayor representacion de mujeres en posiciones de liderazgo.

DIscuUSION Y CONCLUSIONES

Los resultados en este estudio brindan una perspectiva valiosa so-
bre la participacién de las mujeres en cargos de liderazgo en IES en
Bogota en programas de Administracién de Empresas, Economia 'y
Contaduria, asi como las barreras, desafios y estrategias asociadas
a esta problemdtica. A continuacion, se analizardn y discutirdn los
hallazgos clave, contrastdndolos con la literatura existente y explo-
rando sus implicaciones.

Uno de los aspectos més destacados es la percepcién gene-
ralizada de la existencia de barreras y desafios especificos que im-
piden la participacién de las mujeres en cargos de liderazgo. Mds
de la mitad de los participantes (51 %) reconocid esta situacion, lo
cual coincide con los hallazgos de estudios previos, como el de Cha-
cén (2023) y Gonzélez (2024), en el contexto colombiano. Estos
resultados sugieren que, a pesar de los avances logrados, persisten
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obstaculos culturales, sociales y organizacionales que dificultan el
acceso de las mujeres a puestos de toma de decisiones en el 4mbito
académico.

Uno de los desafios identificados es la percepcion de falta de
igualdad de oportunidades para acceder a los cargos de liderazgo.
Solo el 38 % de los participantes percibe igualdad real de oportuni-
dades en sus programas, lo que coincide con los hallazgos de Airini
et al. (2011), quienes analizaron cémo las estructuras y culturas or-
ganizacionales predominantemente masculinas pueden dificultar
el avance de las mujeres en la jerarquia académica.

Ademas, los resultados muestran una correlacién positiva en-
tre la percepcion de barreras y la necesidad de medidas para aumen-
tar la participacién femenina en cargos de liderazgo. Esto sugiere
que aquellos que reconocen la existencia de desafios tienden a estar
mds convencidos de la necesidad de tomar acciones concretas para
abordar esta situacién. En este sentido, los participantes mostraron
un alto nivel de acuerdo con la implementacién de estrategias y po-
liticas especificas para promover la equidad de género. Por ¢jemplo,
el 72 % cree que son importantes las medidas adicionales que po-
drfan implementarse para fortalecer las politicas de género en los
programas, y el 65 % estd de acuerdo con la implementacion de cuo-
tas o metas especificas para aumentar la representacién de mujeres
en cargos de liderazgo.

Estas percepciones y actitudes positivas hacia las medidas de
equidad de género estdn en linea con los hallazgos de estudios como
el de Ely et al. (2011) en Estados Unidos, que analizaron estrategias
efectivas para abordar los sesgos de género y fomentar entornos més
inclusivos en las instituciones académicas. Ademds, se encontrd una
correlacién negativa entre la percepcién de igualdad de oportuni-
dades y la creencia de que las politicas de género podrian tener un
impacto positivo, lo que sugiere que aquellos que enfrentan mayo-
res barreras tienden a ver estas politicas como una herramienta mds
necesaria para promover la equidad.

Otro hallazgo relevante es la importancia atribuida a los pro-
gramas de desarrollo profesional y liderazgo especificos para muje-
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res. E1 76 % de los participantes respaldé la importancia de brindar
este tipo de programas. Esto coincide con los hallazgos de Vinni-
combe y Singh (2003), quienes evaluaron la efectividad de estos
programas en el fortalecimiento de las habilidades de liderazgo y la
construccion de redes de apoyo para las participantes.

Se encontrd una correlacién positiva moderada entre la per-
cepcién de la necesidad de habilidades avanzadas para cargos de li-
derazgo y la importancia de los programas de capacitacion, lo que
resalta el valor de los programas especificos para mujeres, en linea
con la literatura sobre empoderamiento y desarrollo de liderazgo
femenino. Ademds, el 70 % de los participantes coincidié en que las
redes y alianzas entre mujeres lideres son clave para promover la par-
ticipacién femenina en cargos de liderazgo, lo que respalda estudios
previos sobre la importancia de las redes de apoyo y mentoria en el
avance profesional de las mujeres (Airini et al., 2011).

Los hallazgos de este estudio también revelan la persistencia
de barreras para la participacién femenina en cargos de liderazgo en
IES en Bogotd, pero también una actitud favorable hacia estrategias
de equidad de género. Se destaca la importancia de programas de
desarrollo profesional, redes de apoyo y una cultura organizacio-
nal inclusiva. Estos resultados coinciden con la literatura existente
y subrayan la necesidad de un enfoque integral que aborde los fac-
tores culturales, sociales y organizacionales que limitan el avance
de las mujeres en la academia. Solo con un compromiso genuino y
medidas concretas se logrardn avances significativos en este dmbito
(O’Connor y Irvine, 2020).

Finalmente, es importante destacar la necesidad de fomen-
tar una cultura organizacional inclusiva y favorable para el desarro-
llo del liderazgo femenino. El 68 % de los participantes estuvo de
acuerdo en que se puede promover de manera significativa este tipo
de cultura en las instituciones. Esto coincide con las recomendacio-
nes de autores como Bagilhole y White (2013), quienes han anali-
zado el impacto de las estructuras y culturas organizacionales en la
participacién de las mujeres en cargos de liderazgo.
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Esta investigacién proporciona una comprension mas pro-
funda de la participacién de las mujeres en cargos de liderazgo en
IES en Bogotad, especificamente en programas de Administracion,
Economia y Contaduria, destacando las barreras, desafios y estra-
tegias asociadas. Los hallazgos revelan la persistencia de obsticulos
significativos, como la falta de igualdad de oportunidades, los ses-
gos y estercotipos de género, y las estructuras y culturas organiza-
cionales que limitan el avance profesional de las mujeres en estos
roles de liderazgo académico. Esto subraya la necesidad de acciones
concretas para promover la equidad de género en este dmbito

Sin embargo, es alentador que los participantes de este es-
tudio hayan reconocido la importancia de implementar medidas
y estrategias especificas para abordar esta problematica. Existe un
respaldo significativo hacia la implementacién de politicas de géne-
ro, la fijacién de cuotas o metas especificas para aumentar la repre-
sentacién femenina en cargos de liderazgo, y la promocién de una
cultura organizacional mas inclusiva y favorable para el desarrollo
del liderazgo femenino.

Otro hallazgo clave es la importancia atribuida a los progra-
mas de desarrollo profesional y liderazgo especificos para mujeres.
Estos programas son vistos como herramientas valiosas para empo-
derar a las mujeres, fortalecer sus habilidades de liderazgo y brindar-
les redes de apoyo que les permitan superar las barreras y avanzar en
sus carreras académicas.

Ademas, se destaca el papel fundamental que pueden desem-
penar las redes y alianzas entre mujeres lideres en promover la parti-
cipacion femenina en cargos de liderazgo. Estas redes pueden servir
como plataformas de apoyo, mentoria y colaboracién, fomentando
el empoderamiento y el intercambio de experiencias y estrategias
para enfrentar los desafios comunes.

Estos hallazgos tienen implicaciones précticas significati-
vas para las IES en Bogot4. Es imperativo que estas instituciones
adopten un enfoque proactivo y multidimensional para promover
la equidad de género en los cargos de liderazgo. Esto implica la im-
plementacién de politicas y programas especificos, la revision de los
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procesos de seleccién y promocion para eliminar sesgos, el fomento
de una cultura organizacional inclusiva, y la creacién de oportuni-
dades de desarrollo profesional y redes de apoyo para las mujeres.

Desde una perspectiva tedrica, este estudio contribuye a la
comprensién de los factores que influyen en la participacion de las
mujeres en roles de liderazgo en el émbito académico. Los resultados
respaldan los hallazgos de investigaciones previas y refuerzan la im-
portancia de abordar los desafios desde un enfoque multidimensio-
nal que considere los aspectos culturales, sociales y organizacionales.

No obstante, es necesario reconocer las limitaciones de este
estudio y la necesidad de continuar explorando esta temdtica. Futu-
ras investigaciones podrian profundizar en el anélisis de las estrate-
gias y politicas especificas implementadas por las instituciones, eva-
luar su eficacia y proponer mejoras basadas en evidencia empirica.
Ademas, serfa valioso ampliar el alcance del estudio a otras ciudades
y regiones de Colombia para obtener una perspectiva mds completa
de la situacién a nivel nacional.

Como conclusion, los hallazgos de esta investigacion reflejan
la urgencia de abordar de manera integral la participacién de las
mujeres en cargos de liderazgo en IES en Bogot4. Es fundamental
que todas las partes interesadas, desde las autoridades guberna-
mentales hasta las instituciones académicas y la sociedad civil, se
comprometan con este objetivo y trabajen de manera coordinada
para implementar las estrategias y medidas necesarias. En este sen-
tido, solo a través de un compromiso genuino con la equidad de
género, la eliminacién de barreras y la promocién de oportunida-
des equitativas, podremos lograr una transformacion significativa
en la participacion de las mujeres en roles de liderazgo académico.
Esta transformacién no solo beneficiard a las mujeres, sino que tam-
bién enriquecerd la diversidad de perspectivas y experiencias en la
toma de decisiones, fortaleciendo asi la calidad y la excelencia en la
educacién superior.

Financiacién: El articulo presentado corresponde al desarrollo del
proyecto titulado “Estudio de participacién de las mujeres en cargos
de liderazgo en las facultades de ciencias econémicas, administra-
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tivas y contables en la ciudad de Bogota: Un estudio con enfoque
de género”. Financiado por la Fundacién para la Promocién de la
Investigacion y la Tecnologia.
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