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Abstract

Background: Workplace climate in online higher education is shaped by organizational conditions, interpersonal relationships, and
technological factors. Several studies have shown that these dynamics may reproduce gender inequalities, particularly affecting female
faculty members. This study aimed to analyze perceptions of workplace climate and gender equity among instructors teaching online
courses in business and engineering programs at a Chilean higher education institution. Methods: A non-experimental, quantitative,
descriptive-correlational design was used. The sample included 156 instructors (80 women and 76 men), selected through convenience
sampling. A questionnaire adapted to the Chilean context and validated through expert judgment was applied. Data were analyzed
using descriptive statistics and comparison tests (Student’s t-test and ANOVA). Results: General perceptions of leadership accessibility
and communication were positive. However, women—especially younger faculty—reported higher levels of invisibility, limited access to
informal networks, overload due to unrecognized tasks, and difficulties balancing work and family life. Conclusions: Although results are
not generalizable to the entire institution, they reveal structural inequalities that persist in virtual teaching environments. The findings
underscore the need to implement institutional policies with a gender perspective to promote more equitable working conditions.

Keywords: Workplace climate, Gender equity, Online higher education, Job satisfaction, Gender-based inequalities.

Resumen

Antecedentes: El clima laboral en la educacion superior online esta determinado por condiciones organizacionales, relaciones
interpersonales y factores tecnoldgicos. Diversas investigaciones han advertido que estas dinamicas pueden reproducir desigualdades
de género, afectando de forma diferenciada a mujeres docentes. Este estudio tuvo como objetivo analizar las percepciones sobre clima
laboral y equidad de género en una muestra de docentes que imparten clases online en carreras de administracion e ingenieria, dentro de
una institucidn chilena. Método: Se aplicd un disefio cuantitativo, no experimental, de tipo descriptivo-correlacional. La muestra incluyd
156 docentes (80 mujeres y 76 hombres), seleccionados mediante muestreo por conveniencia. Se utilizé un cuestionario adaptado al
contexto chileno y validado por juicio experto. El anélisis se realizé mediante estadisticos descriptivos y pruebas de comparacion (t de
Student y ANOVA). Resultados: Las percepciones generales sobre liderazgo accesible y comunicacién son positivas. No obstante, las
mujeres, especialmente las mas jovenes, reportan mayores niveles de invisibilidad, acceso limitado a redes, sobrecarga por tareas no
reconocidasy dificultades de conciliacidn laboral-familiar. Conclusiones: Aunque los resultados no son extrapolables a toda la institucion,
evidencian desigualdades estructurales que persisten en entornos virtuales. Se recomienda implementar politicas institucionales con
enfoque de género que promuevan condiciones laborales mas equitativas.

Palabras clave: Clima laboral, Equidad de género, Educacidn superior online, Satisfaccion laboral, Desigualdades de género.
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INTRODUCCION

Este estudio explora las percepciones sobre
el clima laboral y la equidad de género en
entornos de formacion online, con el objetivo de
identificar las barreras que enfrentan las mujeres
docentes, especialmente las mas jovenes, en
cuanto a visibilidad, reconocimiento y acceso a
oportunidades de desarrollo profesional. A través
de un enfoque cuantitativo, se analiza como las
dindmicas de género inciden en la experiencia
laboral de estas trabajadoras del conocimiento
que se desempefian en modalidades virtuales
dentro de la educacion superior.

Diversos  factores  estructurales  afectan
negativamente la trayectoria laboral de las
mujeres en contextos de educacion en linea.
Entre ellos destacan la falta de acceso a redes
informales, la sobrecarga de trabajoemocional no
reconocido institucionalmente y las dificultades
para conciliar las exigencias laborales con las
responsabilidades familiares. Aunque muchas
instituciones adoptan discursos formales de
igualdad, estos no siempre se traducen en
practicas concretas que eliminen los sesgos de
género, lo cual refuerza desigualdades historicas
dentro de las organizaciones educativas
(Subrahmanian, 2005; UNESCO, 2022).

El estudio se sitla en un momento en que la
expansion acelerada de la formacion online
exige nuevas lecturas sobre el impacto de
las condiciones laborales en la docencia,
particularmente desde una perspectiva critica
de género. La creciente virtualizacion de los
procesos educativos ha transformado no solo las
formas de ensefar, sino también las formas de
trabajar, generando efectos diferenciados sobre
mujeres y hombres en términos de carga laboral,
acceso a redes de apoyo, visibilidad institucional
y bienestar emocional.

Marco Tedrico

Clima laboral y equidad de género en la
educacion superior: aportes internacionales

El clima organizacional en instituciones de
educacion superior ha sido ampliamente
investigado como wun factor clave en |la
satisfaccion,bienestarypermanenciadel personal
académico. Diversos estudios internacionales
han evidenciado que la experiencia laboral de las
mujeres en el ambito académico esta marcada
por desigualdades estructurales que no siempre

son visibles, pero que inciden profundamente en
su desarrollo profesional (Carapinha et al., 2017;
Taka et al., 2016; Kessler et al., 2014).

Carapinhaetal.(2017),en suestudiosobre mujeres
en medicina académica en Estados Unidos,
identificaron que las académicas perciben mayor
invisibilidad, necesidad de esfuerzo adicional y
accesorestringidoaredesde mentoriaoliderazgo.
Estas percepciones se vinculan a la persistencia
de culturas organizacionales masculinizadas que
dificultan el reconocimiento del trabajo femenino,
en particular cuando éste no se ajusta a los
modelos tradicionales de desempefio académico.
Asimismo, Kessler et al. (2014) demostraron que
hombres y mujeres responden de forma distinta
ante las caracteristicas del entorno académico:
mientras los hombres se muestran mas
tolerantes ante climas laborales competitivos vy
jerarquicos, las mujeres valoran con mayor fuerza
la colaboracion, el reconocimientoy la equidad en
la distribucion de tareas.

Por su parte, Taka et al. (2016), en un estudio
realizado en Japdn, encontraron que una baja
percepcion de equidad de género en el entorno
organizacional se relaciona con mayores niveles
de agotamiento emocional entre mujeres
académicas. Esta evidencia sugiere que el clima
institucional influye no solo en la productividad
académica, sino también en la salud mental del
personal, reforzando la necesidad de promover
entornos inclusivos y sensibles al género.

Educacidén superior online: oportunidades y
tensiones organizacionales

En la educacion superior online, el clima laboral
se entiende como la percepcidon compartida
sobre las condiciones de trabajo, la calidad
de las relaciones entre los equipos docentes y
administrativos, y la manera en que se organiza
y distribuye el trabajo académico. En estos
entornos mediados por plataformas digitales,
dichas percepciones pueden estar influidas por
factores como la comunicacién asincrénica, la
autonomia docente, la sobrecarga de tareas
no visibles y la disponibilidad tecnoldgica
institucional (Soria Reséndez, Pedraza Melo &
Bernal Gonzalez, 2019).

La literatura sefiala que, si bien el trabajo remoto
ofrece mayor flexibilidad y autonomia, también
conlleva riesgos organizacionales. WeiszKohn
(2016) destacan que la fragmentacién de
tareas, la pérdida de interaccidon espontanea
y el debilitamiento del sentido de comunidad



generan un entorno laboral percibido como
aislado o despersonalizado. A su vez, Rodriguez-
Castro (2024) advierte que la falta de
estrategias institucionales de acompafamiento
y retroalimentacion deteriora el vinculo con la
organizacion,lo que puede afectar la motivaciony
el sentido de pertenencia del cuerpo académico.

En este escenario, las desigualdades de
género no desaparecen, sino que adquieren
nuevas formas. Investigaciones recientes han
documentado como las mujeres docentes en
especial aquellas con menor estabilidad laboral
enfrentan una mayor carga invisible, asociada
a tareas no formalizadas como el cuidado
emocional de estudiantes, la organizacion de
actividades extracurriculares y la resolucion
de conflictos (Roberti, 2020). Estas funciones,
si bien fundamentales para el funcionamiento
institucional, suelen estar ausentes en los
sistemas de evaluacion del desempefio, lo que
contribuye a su desvalorizacion.

Ademas,elaccesoaredesinformalesde mentoria
y colaboracion clave para la carrera académica
se ve limitado en los entornos online. La ausencia
de espacios fisicos de socializacion dificulta
la construccidn de alianzas estratégicas o la
participacion en circulos de toma de decisiones
(Lozano Lozano,Chavez Taipe & Sanchez Ortega,
2025).Esta exclusion impacta con mas fuerza a
las mujeres jovenes y a quienes no forman parte
de redes consolidadas, generando un rezago en
sus trayectorias profesionales.

El desafio de conciliar trabajo académico y vida
personal también se agudiza en la virtualidad.
Ponce Tituafia (2022) evidencian que las mujeres
docentes suelen asumir un mayor peso en las
responsabilidades familiares, lo que, al estar
solapado con la flexibilidad horaria del trabajo
online, amplifica las exigencias y reduce los
espacios para el desarrollo profesional. Alvarez-
Pérez& Lopez-Aguilar (2021) afiaden que esta
tension se manifiesta en mayores niveles de
estrés, abandono de oportunidades formativas y
reduccidn del tiempo para la investigacion.

Desde una perspectiva interseccional, Jiménez
Rodrigo (2022). subrayan que las desigualdades
de género se intensifican cuando se interceptan
con factores como la edad, el tipo de contrato o
la ubicacion geografica. Las mujeres jovenes, con
empleos precarios o radicadas en zonas alejadas,
enfrentan barreras mdltiples que limitan su
integracion institucional y su desarrollo académico.

Evidencia empirica en el contexto chileno

En el caso chileno, los estudios sobre clima
organizacional y género en el ambito académico
han ganado fuerza en los Ultimos afios. Noll
Araya et al. (2023), en una revision sistematizada,
analizaron cdémo las diferencias de género
impactan directamente en el clima laboral y la
satisfaccidn en las organizaciones. Su trabajo
identifica que las mujeres tienden a reportar
mayores niveles de insatisfaccion laboral,
asociada a la sobrecarga, la menor valoracion de
su trabajo y el escaso acceso a cargos directivos
o espacios de decision.

En unainvestigacion mas reciente, Noll Araya et al.
(2024) analizaron el vinculo entre clima laboral y
felicidad eneltrabajoencontextos post-COVID-19,
destacando que la equidad organizacional,
el reconocimiento profesional y el soporte
emocional son variables clave para el bienestar
del personal. Estos hallazgos refuerzan la idea
de que el clima laboral debe ser comprendido no
solo desde las relaciones formales, sino también
desde las dinamicas cotidianas de colaboracion,
reconocimiento y justicia organizacional, las
cuales pueden estar fuertemente mediadas por la
dimensién de género.

A nivel nacional, otros estudios han profundizado
en las condiciones laborales de las mujeres en la
educacion superior. Gonzalez Santa Cruz y Toro
Cifuentes (2021) identificaron que las culturas
organizacionales jerarquicas en instituciones
chilenas estan asociadas con mayores riesgos
psicosociales, especialmente entre las mujeres
académicas, quienes reportan mayor presion por
demostrar competencia, menor acceso a redesy
menores niveles de bienestar laboral.

El factor edad tras la percepcion del clima

Finalmente, la literatura reciente también ha
enfatizado la necesidad de considerar variables
sociodemogréficas como el género y la edad
al analizar percepciones sobre clima laboral
y equidad (Aldridge et al, 2019; Carapinha et
al, 2017). Las investigaciones indican que las
mujeres, especialmente en etapas iniciales
de su trayectoria académica, enfrentan
barreras estructurales relacionadas con el
reconocimiento, la visibilidad y el acceso a redes
de apoyo (Rodriguez-Castro, 2024). Asimismo,
se ha evidenciado que los grupos etarios mas
jovenestienden aexpresar una mayor sensibilidad
hacia la equidad y la inclusion, asi como una
conciencia critica frente a dinamicas sexistas. En



este contexto, el analisis diferenciado por género
y edad permite profundizar en las desigualdades
percibidas dentro de la educacion superior online,
proporcionando insumos valiosos para el disefio
de politicas institucionales mas equitativas.

METODOLOGIA

El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, no
experimental, de tipo descriptivo y correlacional,
lo cual permitid analizar la relacion entre las
percepciones del personal docente sobre
el clima laboral y la equidad de género en
entornos virtuales de educacién superior, sin
manipulacidn de variables. Este tipo de disefio
resulta adecuado cuando el objetivo es medir
constructos sociales en poblaciones especificas
y obtenergeneralizaciones acotadas ala muestra,
particularmente mediante el uso de encuestas
(Creswell, 2021; Diaz de Rada, 2020).

La poblacion objetivo estuvo compuesta por
docentes que imparten asignaturas en linea
en una institucion de educacién superior, en el
area de administracion. La muestra decantd en
156 docentes (80 mujeres y 76 hombres) que
imparten asignaturas en modalidad online en
carreras del area de administracion e ingenieria,
dentro de una institucion chilena de educacion
superior. Se utilizé un muestreo no probabilistico
por conveniencia. Se utilizd un muestreo no
probabilistico por conveniencia, adecuado en
contextos exploratorios cuando no se dispone
de un marco muestral accesible o cuando se
busca captar la experiencia de una poblacion
con caracteristicas especificas. El criterio de
inclusion fue contar con al menos un afio de
experiencia en docencia virtual y estar activos en
la modalidad online institucional. Esta estrategia
permitid acceder a una muestradiversa en cuanto
a género, edad, nivel educativo y trayectoria
docente, aspectos relevantes para el analisis del
clima laboral y las percepciones sobre equidad.

Es importante sefalar que los resultados
obtenidos no son generalizables a toda la
institucion, dado que se refieren exclusivamente
a un segmento disciplinar especifico del cuerpo
docente. No obstante, aportan informacion
valiosa sobre las dinamicas de género y clima
laboral en contextos online asociados a areas
técnicas y de gestion.
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El instrumento de recolecciéon de datos fue
una encuesta estructurada, adaptada del
cuestionario desarrollado por Carapinha et al.
(2017), validado previamente en investigaciones
sobre percepciones de género en contextos
laborales. En este estudio, la encuesta fue
adaptada especificamente al contexto chileno
y se sometid a una validacidon por juicio de
personas expertas externas al equipo de
investigacion. Participaron seis especialistas:
dos doctoras en tecnologias digitales aplicadas
alaeducacion, unadoctoraen metodologiade la
investigacion, una psicdloga laboral a Magister
en perspectiva de género y clima laboral y
dos psicdlogos laborales. Este procedimiento
permitié evaluar la pertinencia de los items, su
adecuacion al lenguaje local y su relevancia
para el objeto de estudio, fortaleciendo asi la
validez de contenido del instrumento (Creswell,
2021; Diaz de Rada, 2020).

El cuestionario consté de dos secciones
principales. La primera reunid¢  datos
sociodemograficos como género, edad y nivel
educacional, permitiendo caracterizar a la
muestra. La segunda abordd percepciones sobre
elclimalaboralylaequidad degénero mediante 20
afirmaciones organizadas en nueve dimensiones
tematicas. Cada afirmacion fue evaluada en
una escala tipo Likert de cinco puntos, donde
1 representaba “totalmente en desacuerdo” y
5 “totalmente de acuerdo”. Este tipo de escala
es ampliamente utilizada para captar actitudes
y percepciones de forma ordinal, facilitando su
analisis estadistico (Diaz de Rada, 2020).

Antes de su distribucion, se realizd una prueba
piloto con un grupo reducido de docentes, lo
que permitié identificar ajustes en el lenguaje
y asegurar la comprension de los items. La
encuesta fue aplicada en formato digital a través
de correos electrénicos institucionales.

El analisis de los datos se llevd a cabo utilizando el
software estadistico SPSS. Se aplicaron anélisis
descriptivos para caracterizar a la muestra
y obtener medidas de tendencia central vy
dispersion. Posteriormente, se realizaron analisis
inferenciales, como la prueba t de Student y
analisis de varianza (ANOVA), con el objetivo de
identificar diferencias significativas entre grupos
en funcién de variables como género y edad.
Estas técnicas son comlUnmente utilizadas en
estudios de encuesta para establecer relaciones
y diferencias en percepciones dentro de una
muestra especifica.



La investigacion cumplié con los principios
éticos fundamentales en estudios con personas
adultas. Se garantizé la participacion voluntaria,
elconsentimientoinformadoy laconfidencialidad
de los datos personales. Las personas
participantes fueron informadas de los objetivos
del estudio, y se les aseguro el derecho a retirarse
en cualquier momento sin consecuencias. Estas
precauciones éticas resultan fundamentales en
investigaciones que abordan temas sensibles
como la equidad de género en el ambito laboral
(UNESCO, 2022).

RESULTADOS

Los estudios sobre clima laboral con enfoque
de género han documentado ampliamente que
hombres y mujeres perciben de forma distinta
sus entornos de trabajo, particularmente en
instituciones académicas (Carapinha et al., 2017;
Aldridge et al., 2019). Estas diferencias no solo se
manifiestan en el reconocimiento profesional y
la equidad percibida, sino también en el acceso
a estructuras de apoyo institucional. Por ello,
es fundamental explorar codmo se expresan
estas diferencias en los espacios de educacion
superior online, especialmente en contextos
donde las relaciones laborales estan mediadas
por plataformas digitales y donde la visibilidad y
el reconocimiento pueden verse afectados por la
virtualidad (Roberti, 2020).

Ademads, investigaciones recientes  han
evidenciado que la variable edad también influye
en la percepcion del clima laboral y de la equidad,
particularmente en lo que respecta al acceso a
oportunidades, la carga laboral y la integracion
en redes informales (Rodriguez-Castro, 2024).
Las personas mas jovenes tienden a ser mas
sensibles a las desigualdades de género y
a mostrar mayor conciencia critica frente a
actitudes sexistas, mientras que los grupos
de mayor edad presentan percepciones mas
estables o conservadoras en torno a estos temas
(Jiménez Rodrigo, 2022).

Considerando esta evidencia, la presentacion
de resultados se ha organizado en ftres
apartados principales. En primer lugar, el perfil
sociodemografico de los participantes. Como
segundo punto se analiza la existencia de

diferencias significativas por género mediante
pruebas estadisticas que permiten identificar
brechas de percepcion entre hombres y mujeres.
Y en un tercer lugar, se examinan las variaciones
por grupo etario, con el propdsito de comprender
como las etapas del ciclo laboral influyen en la
experienciay evaluacion del clima organizacional.

Perfil sociodemografico de los docentes

participantes

La muestra estuvo compuesta por 156 docentes
que sedesempefian eneducacion superioronline.
De ellos, 80 se identificaron como mujeres y 76
como hombres, mostrando una distribucidon de
género relativamente equilibrada. No obstante, el
grupo etario de 25 a 44 afos presentd una mayor
representacion femenina (43 mujeres frente
a 28 hombres), mientras que en los tramos de
edad superiores (45 a 54 afios 'y 55 o0 mas), la
participacion masculina fue igual o superior. Esta
distribucion sugiere que la mayor proporcién de
mujeres jovenes en el cuerpo docente podria
estar asociada a dinamicas diferenciadas de
experiencia, visibilidad y acceso a oportunidades
dentro del entorno académico (ver Tabla 1).

Tabla 1.
Edad y género de la muestra.

Rango etario Mujeres Hombres Total
De25a44 43 28 71
anos
Dedsas4 24 26 50
anos
55 afos o mas 13 22 35
Total 80 76 156

En cuanto al nivel educativo, la mayoria de los
encuestados posee formaciéon avanzada: 78
contaban con un magister, 41 con licenciatura o
titulo profesional, y 18 con grado de doctor (ver
figura 1). Este dato refuerza el perfil altamente
calificado del cuerpo docente y puede vincularse
a mayores expectativas de reconocimiento
profesional, equidad y desarrollo laboral en el
entorno virtual.
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Figura 1.
Formacidn de la muestra.

Diferencias por género

Antesde profundizaren las diferencias etarias, se
analizaron las percepciones diferenciadas entre
hombres y mujeres respecto al clima laboral y la
equidad de género. Paraello, se aplicd una prueba

Tabla 2.
ltems con diferencias significativas por género.

B Doctorado Completo
B Doctorado Incompleto
 Magister Completo

B Magister Incompleto

= Licenciatura/Titulo Profesional

de diferencia de medias (t de Student) con el
objetivo de identificar items que presentaran
diferencias estadisticamente significativas entre
los dos grupos. Los resultados revelaron tres
afirmaciones con diferencias significativas (ver
Tabla 2).

P4. Las mujeres sienten que deben trabajar Existen

mas duro para ser reconocidas de igual 2,86 2,35 0,01 diferencias

forma en el trabajo. significativas
. . , Existen

P7. Existe equu?lao.l de género en los 3,38 3,90 0,01 diferencias

entornos académicos. o

significativas
P8. Existen estructuras formales o Existen
informales para abordar los temas de 3,01 3,62 0,01 diferencias

género.

significativas

Fuente: Elaboracién propia.



Enprimerlugar,las mujeres manifiestancon mayor
frecuenciala percepcién de que deben realizarun
esfuerzo adicional para obtener reconocimiento
profesional (P4). Esta percepcion ha sido
documentada en distintos sectores laborales.
Por ejemplo, estudios previos en contextos
agricolas y judiciales han evidenciado que las
mujeres sienten que deben demostrar mayor
competencia para ser validadas. En el ambito
de la salud, también se han identificado brechas
similares entre esfuerzo y recompensa segun el
género. En el entorno académico, Aldridge et al.
(2019) destaca que los hombres tienden a recibir
un reconocimiento mayor formal e informal
respecto a sus contribuciones, lo cual influye en
una experiencia profesional diferenciada.

En segundo lugar, al analizar las respuestas
a la afirmacion “Existe equidad de género en
los entornos académicos” (P14), se observa
que las mujeres perciben significativamente
menos equidad que los hombres. Esto sugiere
una mayor sensibilidad hacia situaciones de
desigualdad o discriminacion, lo que coincide
con estudios como el de Aldridge et al. (2019),
donde se constata que las mujeres reportan
con mayor frecuencia situaciones de sexismo,
discriminacion y exclusion. En la misma linea, los
hombressuelen mostrarmenorsensibilidad frente
alas demandas de equidad, e incluso manifiestan
actitudes defensivas o de victimizacion cuando
se visibilizan desigualdades de género.

Por Gltimo, en la afirmacidn sobre la existencia de
estructuras formales o informales para abordar
temas de género (P15), las mujeres expresaron
una percepcion mas critica en comparacion
con sus pares masculinos. Aunque muchas
instituciones han avanzado en el desarrollo de
unidades o protocolos con enfoque de género, el
reconocimiento de su efectividad parece ser mas
bajo entre las mujeres, quienes son las principales
usuarias de estos mecanismos. Carapinha et al.
(2017) sefiala que la existencia visible y efectiva
de estas estructuras incide directamente en la
percepcidon del clima organizacional por parte
de las mujeres. En este estudio, las diferencias
podrian deberse tanto a una etapa incipiente de
implementacion institucional como a un mayor
nivel de exigencia por parte del grupo femenino
respecto al compromiso real de la organizacion
en estos temas.

Asignacion de tareas basada en estereotipos
de género

En relacion con la distribucidon de tareas,
las mujeres jovenes reportaron con mayor
frecuencia que se les asignaban funciones en
base a estereotipos de género (media = 2.54),
frente a 2.31 en los hombres. Esta percepcion
refuerza las brechas observadas en dimensiones
anteriores, donde las mujeres sienten que no
solo deben esforzarse mas para ser reconocidas,
sino que también son mas susceptibles de ser
ubicadas en roles tradicionalmente feminizados
o no estratégicos dentro de la institucion.

Reconocimiento entre colegas y valoracion de
opiniones

Las relaciones entre companeros también fueron
valoradas positivamente, aunque con diferencias
leves por género. En la percepcién de que su
opinidn es solicitada (media = 3.28) y que sus
aportessonvalorados (media=3.65),los hombres
reportaron puntajes ligeramente superiores a las
mujeres. En particular, el item sobre valoracion
en contextos de toma de decisiones (P12)
presentd la mayor diferencia: hombres (4.20)
frente a mujeres (3.92). Aunque estas diferencias
no son estadisticamente significativas, podrian
reflejar una tendencia en la forma en que las
mujeres perciben su integracidn e influencia en
los espacios colaborativos.

Valoracién del campo disciplinar

La percepcion general sobre la valoracion del
drea de estudio fue positiva (media = 3.78),
aungue nuevamente con diferencias por género.
Los hombres reportaron sentirse mas valorados
en su disciplina (3.83) que las mujeres (3.59). Por
otro lado, las personas jévenes (3.80) percibieron
una mayor valoracion que los docentes mayores
(8.66), lo que puede estar relacionado con el
prestigio emergente de algunas areas o con
dinamicas de reconocimiento mas actualizadas
en los entornos académicos virtuales.

Principales hallazgos entre grupos etarios

Luego del analisis de las diferencias por género,
se procedid a examinar las percepciones segun
grupos etarios, con el objetivo de identificar si la
edadinfluyeenlamaneraenquelosylasdocentes
experimentan el clima laboral, el acceso a redes,
la distribucidon de tareas y la equidad de género
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en contextos de educacidn superior online.
Esta segmentacidon se justifica tanto desde
el marco tedrico —donde diversos estudios
han documentado que las generaciones mas
jovenes tienden a expresar mayor sensibilidad
ante situaciones de inequidad o discriminacion
(Rodriguez-Castro, 2024) como desde la
literatura metodoldgica, que destaca la utilidad
de los andlisis interseccionales para comprender

Tabla 3.

ltems con diferencias significativas por grupo etareo.

cOmo se entrecruzan variables como edad,
género vy trayectoria profesional. En este caso,
se consideraron tres rangos de edad: 18-34
anos, 35-44 afios, y 45 afios o mas. El anédlisis
permitid identificar patrones de percepcion
diferenciados que aportan una comprension
mas profunda sobre las barreras que enfrentan
distintos subgrupos dentro del cuerpo docente
encuestado (ver Tabla 3).

Media
item P Significatividad
valor
25-44 45-54 55+
P1 En los entornos Existen diferencias
. . significativas entre los
academicos, las mujeres 2,01 1,84 1,48 0,02 -
se sienten invisibles grupos de 25, a 44 anosy
) 55 afios 0 mas
Existen diferencias
P2. En los entornos significativas entre los
académicos, las mujeres 011 200 148 0.00 grupos de 25 a 44 afios y
se sienten menos ’ ’ ’ ’ 55 aflos 0 mas y entre los
consideradas. grupos de 45 a 54 afos y
55 afnos o mas
P3. Las muieres tienen Existen diferencias
i J significativas entre los
menos acceso a las redes 1,90 1,74 1,37 0,02 ~
. . grupos de 25 a 44 anosy
de informacion clave. ~ ,
55 anos o mas
Pa. Las mujeres §ienten Existen diferencias
qu,e deben trabajar significativas entre los
mas duro para ser 2,95 2,54 2,02 0,00 ~
. . grupos de 25 a 44 anosy
reconocidas de igual 55 afos 0 Mas
forma en el trabajo.
:;fé)jz'g?:eq;zs e Existen diferencias
- 4 significativas entre los
sus compaferos/as del 2,01 1,96 1,37 0,01 ~
<%0 6 ¢ grupos de 25 a 44 anosy
puesto para ser 55 afos o mas
reconocido/a.
P20. En el dltimo afio, Existen diferencias
el tiempo dedicado significativas entre los
al cuidado familiar ha 206 172 177 0,00 grupos de 25 a 44 anosy

sido una barrera para
perseguir sus propios
intereses profesionales.

55 afios 0 mas y entre los
grupos de 25 a 44 afios y
45 a 54 afnos

Fuente: Elaboracion propia.
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Invisibilidad y reconocimiento en el entorno
laboral

Las percepciones de invisibilidad y falta de
consideracion fueron mas frecuentes entre
mujeres, particularmente en el grupo de edad
mas joven (25 a 44 afos). Aunque la media
general en el item “sentirse invisibles” fue baja
(1.84), las mujeres jovenes reportaron una
puntuacion mas alta (2.01), en comparacién con
las mujeres mayores y los hombres. Asimismo, se
observd una tendencia similar en la percepcion
de ser menos consideradas (media general =
1.94), siendo nuevamente las mujeres jovenes
quienes manifestaron mayor afectaciéon (2.11).
Estos resultados sugieren que, en las etapas
iniciales de la carrera docente, las mujeres
enfrentan mayores obstaculos para sentirse
visibles y valoradas en sus espacios de trabajo.

Acceso a redes y esfuerzo adicional para el
reconocimiento

Uno de los hallazgos mas consistentes en
esta dimensidon fue la percepcion de barreras
informales en el acceso a redes clave. Las
mujeres, especialmente las mas jovenes,
reportaron un acceso mas limitado (media = 1.90)
en comparacion con los hombres (1.63). Ademas,
las mujeres sefialaron que deben esforzarse mas
para alcanzar el mismo nivel de reconocimiento
que sus colegas hombres, con medias de 2.86 en
el item “esfuerzo adicional para ser reconocidas”
y2.01en laafirmacidon sobre servaloradas en igual
medida, frente a los 2.35 y 1.68 reportados por los
hombres, respectivamente. Estas percepciones
revelan dindmicas de inequidad que impactan
directamente en el desarrollo profesional de las
mujeres y refuerzan la existencia de una carga
emocional y laboral desigual.

Percepcion del liderazgo y la comunicacion
institucional

Las percepciones sobre liderazgo mostraron una
valoracién positiva en términos generales. La
accesibilidad de los lideres obtuvo una media de
4.57, sin diferencias significativas entre hombres
y mujeres,locual sugiere unaimagen institucional
abierta y cercana. La confianza en el liderazgo
también fue alta (media = 4.58), con una ligera
diferencia a favor de los hombres (4.63 frente a
4.53 en mujeres). La claridad en la comunicacién
de objetivos fue igualmente bien valorada (media
= 4.51), sin diferencias sustantivas entre grupos.
Estos resultados indican que, pese a las brechas

de género en otros aspectos, la percepcion del
liderazgo institucional es en general positiva y
transversal.

Percepcionessobreinsatisfaccionyestructuras
de equidad

En lo referido a la insatisfaccion asociada a
desigualdades de género, se evidenciaron
diferencias por género y edad. Las mujeres
(8.45) y los grupos mas jovenes (3.46) reportaron
mayores niveles de insatisfaccidon cuando
perciben inequidades, en contraste con los
hombres (3.13) y personas mayores (3.02). En
cuanto a la percepcion de equidad de género en
sus entornos laborales, los hombres reportaron
un nivel mas alto (3.90) que las mujeres (3.38).
Asimismo, los hombres percibieron en mayor
medida la existencia de estructuras formales
o informales para abordar temas de género
(8.52 frente a 3.01 en mujeres), lo que sugiere
una brecha en la confianza institucional o en
el acceso a estos mecanismos por parte de las
mujeres.

Supervision y reconocimiento

En términos de supervision diferenciada
segln género, la percepcidon general fue baja
(media = 1.48), y no se evidenciaron diferencias
sustanciales entre hombres y mujeres. No
obstante, los docentes mas jévenesy de mediana
edad reportaron una leve mayor percepcion de
control (1.57 y 1.54) que los de mayor edad (1.20),
lo que podria estar asociado a la experiencia
acumulada y a la autonomia ganada con los
anos. En relacidon con el reconocimiento injusto
(por género y experiencia), las mujeres (1.96)
sefalaron en mayor medida que sus logros
no son siempre reconocidos en igualdad de
condiciones, especialmente frente a colegas
menos calificados. Esta percepcion fue mas
pronunciada en las mujeres jovenes.

Carga familiar y conciliacion con la vida

profesional

Finalmente, en cuanto a la conciliacion entre vida
personal y trabajo, tanto hombres como mujeres
reportaron  haber postergado actividades
personales por exigencias laborales (media
general = 2.69), sin diferencias significativas por
género. Sin embargo, en el item sobre el impacto
del cuidado familiar en el desarrollo profesional,
las mujeres (2.08) reportaron mayor afectacion
que los hombres (1.86), y esta percepcion fue
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mas alta en el grupo de edad mayor (2.26),
probablemente vinculado a responsabilidades
familiares extendidas. Estos hallazgos evidencian
la persistencia de cargas desiguales en las
labores de cuidado, que limitan las oportunidades
profesionales, especialmente entre mujeres.

En resumen, los hallazgos muestran diferencias
relevantes en la percepcion del clima laboral
y la equidad de género, especialmente segun
género y grupo etario. Aunque se valoran
positivamente aspectos como el liderazgo y la
comunicacion, persisten brechas que afectan de
manera desigual a las mujeres, lo que evidencia
la necesidad de un analisis mas detallado sobre
sus implicancias institucionales.

DISCUSION

La diferenciacion del analisis por género y edad
permitié identificar matices relevantes en las
percepciones del clima laboral en educacién
superioronline.Consistenteconestudios previos
(Carapinha et al., 2017; Aldridge et al., 2019),
se observd que las mujeres perciben mayores
barreras en términos de reconocimiento,
acceso a estructuras institucionales y equidad
general. Estas diferencias, que también han
sido documentadas en ambitos como la salud,
la justicia y el trabajo agricola, evidencian que
la percepcion de inequidad no es exclusiva del
ambito académico. En paralelo, el analisis por
edad mostréo que los grupos mas jovenestienden
a percibir mas desigualdades y a reportar
mayores niveles de insatisfaccion y esfuerzo
adicional, lo que se alinea con investigaciones
que vinculan juventud, precariedad laboral
y menor acceso a redes profesionales
consolidadas (Soria Reséndez, Pedraza Melo, &
Bernal Gonzélez, 2019).

Los resultados obtenidos en este estudio
evidencian que, si bien el liderazgo accesibley la
comunicacion clara de objetivos son percibidos
positivamente por el cuerpo docente en
entornos de educacion superior online, persisten
importantes brechas de género que afectan la
experiencialaboral de las mujeres, especialmente
de aquellas mas jovenes. Esta doble lectura
del clima laboral una dimension formalmente
valorada, pero con tensiones subyacentes
coincide con lo planteado por Noll Araya et al.
(2023), quienes advierten que la satisfaccion
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laboral no puede analizarse de forma aislada del
género, ya que este condiciona la percepcion de
reconocimiento y de bienestar organizacional.

Una de las principales tensiones identificadas
tiene relacion con la sensacién de invisibilidad,
el acceso restringido a redes informales y la
necesidad de un esfuerzo adicional para lograr el
mismo nivel de reconocimiento que los varones.
Estos hallazgos se alinean con los estudios de
Carapinha et al. (2017), quienes en contextos
internacionales muestran cémo el clima
organizacional en instituciones académicas
puede reproducir dinamicas de exclusion hacia
las mujeres,inclusoen ausenciadediscriminacion
explicita. Del mismo modo, las mujeres docentes
son frecuentemente canalizadas hacia tareas
invisibilizadas como el cuidado emocional
de estudiantes o la resolucién de conflictos
relacionales que, si bien son esenciales, no suelen
ser reconocidas en los sistemas de evaluacion
formal ni asociadas al mérito académico (Huerta
Ramadn, 2018).

Esta distribucién desigual de tareas se expresa
también en la percepcién de las mujeres
encuestadas, quienes sefalan que se les asignan
actividades segun estereotipos de género. Tal
fendmeno ha sido documentado ampliamente
en la literatura nacional e internacional (Taka
et al, 2016), en la cual se reconoce que la
asignacion informal de roles de cuidado, soporte
o contencién emocional recae mayoritariamente
en las mujeres, limitando su participacion en
espacios de liderazgo o investigacion. Esta
dinamica refuerza una estructura organizacional
que, aunque formalmente igualitaria, continla
operando bajo légicas tradicionales de género.

En los entornos virtuales de educacion superior,
estas desigualdades se ven amplificadas por
la naturaleza remota y despersonalizada de la
interaccion laboral. La falta de presencialidad
dificulta la creacidon devinculosy redes, las cuales
histéricamente han sido clave para el desarrollo
profesional dentro de la academia (Alpizar
Santana, et al., 2023). Asi, la virtualidad no solo
incrementa la carga de trabajo derivada de la
enseflanza digital, sino que también restringe
las oportunidades informales de colaboracidn,
mentoria o participacion en comunidades
académicas. Esta situacion es especialmente
desfavorable para las mujeres jovenes o con
menor estabilidad contractual, quienes reportan
mayor nivel de insatisfaccidn y menor acceso a
espacios de reconocimiento.



El estudio también muestra que las mujeres
tienden a sentir con mayor frecuencia que sus
opiniones no son igualmente valoradas por sus
colegas, lo que concuerda con lo reportado por
Kessler et al. (2014), quienes identifican que las
caracteristicas del entorno académico pueden
ser interpretadas de forma diferente segun el
género, afectando el sentido de pertenenciay la
satisfaccion laboral. Ademas, la percepcion de
que las estructuras institucionales para abordar
las desigualdades de género son escasas o
poco visibles también fue mas pronunciada
entre las mujeres, lo que sugiere una débil
institucionalizacion de politicas de equidad o
una desconexion entre los discursos normativos
y las practicas reales (UNESCO, 2022; Noll Araya
et al., 2024).

Otro hallazgo relevante es la dificultad que
enfrentan las mujeres para conciliar sus
responsabilidades laborales con el cuidado
familiar, una situacion que ha sido exacerbada
por el teletrabajo en educacion online. El trabajo
remoto no ha sido neutral en términos de género:
mas bien, ha profundizado las brechas existentes
al superponer simultaneamente tareas laborales
y domésticas en un mismo espacio fisico y
temporal. Este escenario, puede producir efectos
adversos sobre el bienestar docente.

Finalmente, desde una mirada interseccional, los
datos muestran que las mujeres jovenes perciben
de forma mas aguda las desigualdades de
género en el entorno laboral. Esto concuerda con
lo sefialado advierten que la combinacion entre
juventud, género femenino y baja estabilidad
contractual incrementa el riesgo de exclusion
institucional, impactando negativamente en
la trayectoria profesional y en la permanencia
dentro del sistema universitario. Aunque el
estudio se enfoca Unicamente en docentes
de las éareas de administracion e ingenieria,
sus hallazgos permiten reflexionar sobre los
desafios estructurales de la equidad de género
en contextos virtuales de ensefianza superior.
La restriccion disciplinar limita la generalizacion
de los resultados, pero visibiliza con claridad
como ciertas dinamicas organizacionales y
culturales se reproducen con fuerza en estos
campos formativos. En suma, los resultados
sugieren que el entorno laboral en la educacion
superior online, aunque valorado positivamente
en algunos aspectos, sigue reproduciendo
inequidades estructurales de género que afectan
principalmente a las mujeres jovenes. Estas
inequidades se manifiestan en el reconocimiento,

la distribucion del trabajo, el acceso a redes
y la conciliaciéon trabajo-familia. Por tanto, es
imprescindible avanzar en la implementacion
de politicas institucionales que integren una
perspectiva de género real, reconozcan el trabajo
no visible, y promuevan ambientes de trabajo
equitativos, colaborativos y sostenibles.

CONCLUSIONES

Este estudio, centrado en docentes de
administracion e ingenieria en modalidad online,
evidencid que persisten desigualdades de
género relevantes incluso en contextos donde el
liderazgo y la comunicacion son bien valorados.
Los resultados revelan que, si bien existen
percepciones positivas respecto al liderazgo
accesible y la claridad en la comunicacidn
institucional en entornos de educacidn superior
online, persisten brechas de género significativas
que afectan de manera particular a las mujeres,
especialmente a las mas jévenes y a aquellas
con menor estabilidad laboral. La percepcion
de invisibilidad, el acceso restringido a redes
informales y la necesidad de realizar un esfuerzo
adicional para lograr reconocimiento, son
manifestaciones concretas de las desigualdades
estructurales que atraviesan el clima laboral
académico.

La diferenciacion analitica por género y edad
permitié identificar patrones consistentes con
la literatura internacional y nacional: las mujeres,
especialmente las mas jovenes, enfrentan
mayores barreras estructurales relacionadas
con el reconocimiento, la carga de trabajo no
reconocida y el acceso a oportunidades. Estos
hallazgos evidencian la importancia de disefiar
politicas institucionales sensibles al géneroy ala
etapa profesional de los docentes, promoviendo
ambientes laborales mas equitativos en la
educacion superior online. Asimismo, el estudio
reafirma la relevancia de continuar desagregando
los analisis para no invisibilizar las desigualdades
interseccionales que persisten en estos entornos.

Ademas, se constata que las mujeres tienden a
asumir tareas asociadas al cuidado emocional y
la organizacion de actividades no reconocidas
formalmente, lo que limita su participacion en
espacios de desarrollo profesional, liderazgo y
visibilidad académica. Esta situacion, junto con
la dificultad para conciliar la vida laboral y familiar
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en contextos remotos, configura un escenario de
sobrecarga y menor satisfaccion laboral para las
mujeres docentes.

En este sentido, se hace necesario que las
instituciones de educacion superior desarrollen
politicas activas con perspectiva de género que
reconozcan el trabajo no visible, promuevan la
equidad en la distribucion de tareas y garanticen
elaccesoigualitario aoportunidades de desarrollo
profesional. Entre las medidas prioritarias
destacan: laincorporacion de criterios de equidad
en los sistemas de evaluacion docente, la creacion
de espacios de acompanamiento y mentoria, y el
fortalecimiento de mecanismos formales para
abordar las desigualdades de género.

Finalmente, aunque los resultados no pueden
extrapolarse a toda la institucion, ofrecen
una mirada representativa de las tensiones
de género en areas técnicas y de gestion.
Se recomienda que futuras investigaciones
amplien la cobertura disciplinar y profundicen
desde metodologias mixtas para fortalecer la
comprension de estas brechas en el conjunto
del sistema educativo superior.
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