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Prologo de Stefania Giannini, subdirectora general de
Educacion de la UNESCO

De manera automatica se podria pensar que deberia existir una correlacion estrecha entre
los niveles de estudios superiores de las mujeres y su liderazgo y participacion plena y

efectiva en la vida publica y la toma de decisiones.

Sin embargo, no es asi. Esto pone en evidencia las paradojas y los obstaculos del camino
hacia la igualdad de género poco mas de 25 afios después de la adopcion de la
transformadora Declaracion y Plataforma de Accién de Beijing. El compromiso con la
igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres y las nifias se establece
ademas en el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5, con la eliminacion de las disparidades de

género en la educacion, mencionada especificamente en el Objetivo 4.

La matricula femenina en la ensefianza superior se ha triplicado desde la Conferencia de
Pekin de 1995. En todas las regiones, excepto en Asia Central y Meridional, donde se ha
logrado la paridad, y en el Africa Subsahariana, donde se matriculan 73 mujeres por cada 100
hombres, las mujeres estan realmente sobrerrepresentadas en este nivel educativo. Este
avance es digno de elogio desde el punto de vista de los derechos humanos, la justicia social
y la economia, pero la ventaja se detiene ahi. La igualdad de acceso no es suficiente para el
logro de la igualdad de oportunidades en todos los dmbitos de la sociedad. El presente
informe va mas alld de estas cifras destacadas y brinda un panorama mucho mas detallado,
que abarca la proporcién de mujeres en el nivel de doctorado, sus puestos de liderazgo en

las universidades, sus investigaciones y publicaciones y sus campos de estudio.
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En todos estos planos, las desigualdades son profundas y los “techos de cristal” son altos. En
muchos paises, las mujeres estan infrarrepresentadas en los niveles superiores del cuerpo
docente y en los érganos de decisién de la ensefianza superior y las diferencias salariales
persisten. Estan sumamente infrarrepresentadas en las areas de estudio STEM (ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas), que son precisamente campos en los que las
oportunidades de trabajo se encuentran en aumento. La elevada proporcién de mujeres en
la ensefianza superior tampoco se traduce en una mayor presencia en la investigacion. Las
diferencias de género en las tasas de publicacion académica se mantienen y son mas
marcadas en las revistas de alto nivel. Durante la primera oleada de confinamientos debido
ala COVID-19, aunque la presentacién de trabajos académicos para su publicacion aumentd,

este crecimiento fue mucho mas lento para las investigadoras, y fue especialmente notorio

entre las cohortes mads jovenes de mujeres académicas.

Las cifras, ya sean globales o desglosadas, no reflejan por si solas en qué medida las mujeres
siguen denunciando que trabajan y estudian en entornos que privilegian las perspectivas y
los enfoques organizativos y de liderazgo masculinos. Ademas, los datos revelan que las
mujeres que estudian y trabajan en instituciones de educacion postsecundaria chocan con
“techos de cristal”, experimentan disparidades salariales relacionadas con el género y se
enfrentan a la amenaza vy la realidad del acoso y la violencia sexual en el campus. Cuestiones
como estas, junto con las complejidades asociadas a las diferencias demograficas, tales como
la raza, laidentidad sexual y el nivel socioecondmico de las mujeres, contribuyen a configurar
las experiencias de las mujeres en la ensefianza superior y, por tanto, deben tenerse en

cuenta a la hora de evaluar los avances hacia la equidad de género.

Por lo tanto, este documento supone un intento de analizar algunas de estas cuestiones mas
urgentes, orientar las politicas y apoyar la aplicacion del ODS 5 (Igualdad de género) de la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Este tipo de investigacidon aporta pruebas

importantes y oportunas para desarrollar politicas y programas especificos que atiendan las





necesidades de las mujeres en la educacion superior y para poner en practica reformas que

sean realmente inclusivas y con una perspectiva de género.

Tengo la confianza de que este analisis aportard ideas Utiles a las instituciones y a los actores
relevantes comprometidos con el apoyo a las mujeres en la ensefianza superior, con la
eliminacién de las barreras sistémicas y con la ampliacion de las oportunidades para su
liderazgo y su plena participacién en la sociedad, ya que nos encontramos en una encrucijada

critica.
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Resumen ejecutivo

Conclusiones principales del informe:

1 Aunque son alentadoras las estadisticas sobre el acceso de las mujeres a la ensefianza
superior, las mujeres siguen topdndose con obstdculos cuando intentan ejercer puestos
académicos clave en las universidades, participar en investigaciones relevantes y asumir

funciones de liderazgo.

2 Las mujeres estdn sobrerrepresentadas entre el personal docente de los niveles educativos
inferiores, mientras que su presencia es notablemente menor en la ensefianza superior
(segregacion vertical). Lo mismo ocurre en los puestos de direccion de centros educativos y
en la elaboracion de las politicas educativas. En muchos paises, las mujeres siguen estando
infrarrepresentadas en los niveles superiores del profesorado y en los érganos de decision

de la ensefianza superior.

3 En el ambito de la investigacion, los hombres publican en promedio mds articulos que las
mujeres, lo que demuestra que existe una brecha de publicacion entre ambos sexos. Las
diferencias entre la cantidad de publicaciones académicas de hombres y la de mujeres
persisten y son mds acentuadas cuando se trata de publicaciones en las revistas mds

destacadas.

4 En las dreas de estudio STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matemadticas) se observa
una fuerte infrarrepresentacion de las estudiantes en la mayoria de los paises. Esta
infrarrepresentacion de las estudiantes guarda estrecha relacion con la infrarrepresentacion
de las investigadoras en esas dreas. A escala mundial, el porcentaje de mujeres que
estudian ingenieria, industria y construccion o tecnologias de la informacion y la

comunicacion (TIC) se ubica por debajo del 25 % en mds de dos tercios de los paises.






5 Durante la primera oleada de la pandemia de COVID-19, aunque la presentacion de
trabajos académicos para su publicacion aumentd en todos los meses del periodo de

confinamiento, la tasa de aumento de las presentaciones de trabajos por parte de las

investigadoras fue considerablemente menor que la de los investigadores. Este déficit fue

aun mayor en el caso de las cohortes mds jovenes de mujeres académicas.

1 Introduccion

Este informe, titulado Mujeres en la educacion superior: éla ventaja femenina ha puesto fin
a las desigualdades de género?, es la continuacion del informe Hacia el acceso universal a la
educacion superior: tendencias internacionales, que publicd UNESCO IESALC en noviembre
de 2020. El primer informe analiza principalmente las cuestiones de género desde la
perspectiva del aumento de la matriculacién de mujeres en la enseflanza superior (ES)
observado en todo el mundo. En preparacién para el Dia Internacional de la Mujer de 2021
que se celebra el 8 de marzo, el presente informe profundizard en la dimension del género

en la ES.

El Dia Internacional de la Mujer es una fecha importante dedicada a celebrar los logros
sociales, econémicos, culturales y politicos de las mujeres en todo el mundo. El primer Dia
Internacional de la Mujer se celebrd en 1911 y, desde entonces, el evento ha promovido la
paridad de género, ha celebrado los logros de las mujeres, ha fomentado conciencia sobre
la igualdad de las mujeres y también ha conseguido financiacion para las iniciativas de las

mujeres.

En este informe, UNESCO IESALC estudia algunos datos mundiales disponibles sobre el tema
de las mujeres en la ensefianza superior, habida cuenta de la evolucién de la participacion
de las mujeres en la ensefianza superior, y aporta asi sus conocimientos a este importante
debate. Si las mujeres constituyen la mayoria de los estudiantes universitarios, ipor qué
siguen siendo una minoria cada vez menor entre los profesores, los profesores titulares y los

catedraticos? éPor qué hay pocas mujeres investigadoras y autoras publicadas? Si las
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mujeres y los hombres reciben el mismo tipo de formacién universitaria necesaria para
alcanzar la catedra, y se espera que desempefien las mismas tareas, i por qué reciben salarios
diferentes? Si hay mas mujeres que hombres estudiando y graduandose, ¢qué impide que
mujeres altamente capacitadas ocupen la mitad de los asientos en la mesa principal? Estas
son preguntas importantes sobre las que se debe reflexionar y, a continuacién, se presenta

un breve analisis de algunas razones probables.

El informe se elabord a partir de una revisidon bibliografica y la recopilaciéon de datos, para
sistematizar los principales elementos que caracterizan la participacion de las mujeres en la
educacion superior. Los datos se recopilaron de fuentes como el Instituto de Estadistica de
la UNESCO, documentos de las instituciones de educacion superior, ministerios
gubernamentales, la OCDE, el Banco Mundial, Web of Science, informes en linea,

observatorios en linea y documentos normativos.

Asimismo, a lo largo del documento se han incluido ejemplos de los paises con mayores
avances en la participacion de las mujeres en la educacién superior. Es importante resaltar
que el objetivo del andlisis es fomentar el debate politico sobre el tema y contribuir a las
celebraciones del Dia Internacional de la Mujer de 2021, y no pretender hacer una
representacion exhaustiva del mundo o de una regién en particular. Por lo tanto, los

ejemplos incluidos en el estudio tienen un caracter ilustrativo.

Por ultimo, el presente informe, al igual que otros estudios, tiene sus limitaciones. La mas
importante es la del acceso a la informacion. Dado que la participacidon de las mujeres en la
ES posiblemente no esté bien documentada en todo el mundo, los datos disponibles son
bastante restringidos. Ademas, como ya se ha mencionado en la seccién de agradecimientos,
se trata de un documento preliminar y su objetivo no es ser una fuente finita en si misma.
También es importante destacar que este informe adopta una interpretacion binaria del
género como masculino o femenino, y no tiene en cuenta los géneros no binarios u otras

categorias. Aunque la interpretacion binaria puede ser limitada, en este momento no ha sido

12





posible incluir mas de dos géneros en el andlisis, principalmente porque aun faltan datos
concluyentes. No obstante, estas limitaciones no impiden que el informe ofrezca una buena

visiéon general del tema analizado, ni reducen la calidad del material incluido en este estudio.
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2 El incremento de la ventaja femenina en la educacién superior

En las ultimas décadas se ha producido un rapido aumento del nivel de estudios superiores
en todo el mundo. La inversidn de la brecha de género en la educacién se produjo de la mano
del considerable aumento del nivel educativo. Gran parte de este crecimiento se debe al
aumento del nivel educativo de las mujeres. Con el tiempo, las mujeres alcanzaron los niveles
de educacién de los hombres y progresivamente lograron niveles de escolaridad mas altos
que los hombres. Mientras que hace décadas habia mas hombres que mujeres matriculados
y graduados en la educacion superior, el mayor aumento del nivel educativo de las mujeres
en las Ultimas décadas ha hecho que los patrones de los niveles educativos de mujeres y
hombres converjan, primero en la mayoria de los paises industrializados y luego en un
numero cada vez mayor de paises en desarrollo (Heath y Jayachandran, 2016). Los datos,
desglosados por género, muestran que los niveles educativos en los paises industrializados
no solo convergieron hasta alcanzar niveles relativamente iguales entre los géneros, sino que
los niveles de educacién de las mujeres siguieron aumentando mas rapidamente que los de
los hombres. Este ascenso permitié a las mujeres superar a los hombres en el nivel de
educacién superior y generd una creciente brecha de género entre mujeres y hombres en el

nivel de la educacién superior (Plotz, 2017).

2.1 Tendencias mundiales de la matriculacion femenina

En todas las regiones del mundo se ha producido un aumento considerable de la matricula
femenina en la educacién superior, que se triplicé a escala mundial entre 1995 y 2018, con
un ritmo de crecimiento mayor que el de la matricula masculina durante dicho lapso

(UNESCO, 2020a). Esto explica por qué el indice de paridad de género® promedio ajustado

L El indice de paridad de género (IPG) es la proporcién de mujeres dividida por la de hombres (ya sea como
numero total de matriculados por género o al comparar sus respectivas tasas de matriculacion; si no se aclara
explicitamente, esta Ultima forma de calculo es la que se utiliza). La paridad se representa con el valor 1,
mientras que un ndmero entre 0 y 1 indica una sobrerrepresentacion de los hombres y un valor superior a 1
indica una sobrerrepresentacion de las mujeres.
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subid de 0,95 a 1,14. Las mujeres estan sobrerrepresentadas en la matricula de la educacién
superior en el 74 % de los paises con datos disponibles, asi como en todas las regiones?, salvo
en Asia Central y Meridional, donde hay paridad, y en el Africa Subsahariana, donde en 2018
se matricularon 73 mujeres por cada 100 hombres y las mujeres estan sobrerrepresentadas
(UNESCO, 2020a). La siguiente ilustracion demuestra que las diferencias regionales son

mucho mayores en la educacion superior que en los niveles de secundaria y primaria.

Grdfico 1: El avance hacia la paridad de género ha sido desigual entre regiones y niveles de
educacion
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Fuente: UNESCO (2020a)

El siguiente grafico evidencia que, a diferencia de lo que ocurre en la educacién primaria y
secundaria, la paridad?® en la educacién superior es la excepcidn y no la regla en la mayoria
de los paises, ya que muchos han pasado de una sobrerrepresentaciéon de hombres a una
sobrerrepresentacion de mujeres. También muestra que un nimero considerable de paises
sigue teniendo menos de 80 mujeres por cada 100 hombres en la educacion superior,

aungque esta cifra ha disminuido desde 1995.

2 Categorias regionales del Instituto de Estadistica de la Unesco.
3 Se entiende por paridad el rango que va de 97 nifias por cada 100 nifios a 97 nifios por cada 100 nifias.
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Grdfico 2: Un mayor numero de paises ha avanzado hacia la paridad de género en la
educacion bdsica, pero resta mucho por hacer en la educacidon secundaria superior y en la
educacion superior
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En general, el nUmero de estudiantes universitarias en todo el mundo ha superado al de los
hombres desde 2002. Los datos del Instituto de Estadistica de la UNESCO (IEU) sefialan que,
entre 2000y 2018, la tasa bruta de matriculacion (TBM) en la ensefianza superior® en el caso
de los hombres aumentd del 19 % al 36 %, mientras que en el caso de las mujeres se
incrementd del 19 % al 41 %°. Por lo tanto, las mujeres han sido las principales beneficiarias
del rapido aumento de la matriculacién en la educacién superior, y constituyen asi la mayoria
de los estudiantes universitarios en todas las regiones, excepto en el Africa Subsahariana
(UNESCO IESALC, 2020a). Las mujeres no solo son la mayoria de los estudiantes
universitarios, sino que ademas tienen mas probabilidades de terminar la educacién superior

gue sus homologos masculinos (OCDE, 2020; UNESCO, 2017a).

4 Numero de estudiantes matriculados en un determinado nivel de ensefianza, independientemente de la edad,
expresado como porcentaje de la poblacién en edad escolar oficial correspondiente al mismo nivel de
ensefianza. Para el nivel universitario, se utiliza la poblacién que se encuentra en un rango de edad que va
desde la edad oficial de graduacién de la escuela secundaria hasta cinco afios después.

5> http://data.uis.unesco.org/
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Concretamente, las desigualdades de género en la educacion superior en todo el mundo se
han invertido durante las Ultimas décadas. Las mujeres han avanzado considerablemente en
el nivel de educacion y tienen mas probabilidades que los hombres de ampliar su formacién
y obtener un titulo de grado y de postgrado (Callister, Newell, Perry y Scott, 2006). Las
mujeres superan a los hombres en practicamente todos los indicadores educativos de la ES.
Por ejemplo, estadisticas recientes muestran que las mujeres obtienen practicamente dos
de cada tres de los titulos de grado que se otorgan en Estados Unidos (Departamento de
Educacion de Estados Unidos, 2018). Estudios realizados en Europa (Smyth, 2005) también
ponen de manifiesto que el nivel educativo de las mujeres supera al de los hombres.
Mediante el uso de series temporales sobre las tasas de matriculacién y culminacién de
estudios por género, varios trabajos indican que las desigualdades de género en la educacién
superior se invirtieron en casi todos los paises de ingresos altos, asi como en una proporcién
cada vez mayor de paises de ingresos bajos en todas las regiones del mundo, desde el Africa
Subsahariana hasta los Estados arabes del Golfo (DiPrete y Buchmann, 2013). Numerosos
estudios internacionales sobre el impacto de la educacién superior han detectado patrones
similares en la ventaja femenina, asi como la persistencia de las brechas de género en los
resultados del mercado laboral (Machin y Puhani, 2003) (Garcia-Aracil, 2008) (Williams y
Wolniak, 2021).

A esta situacién se le ha dado el nombre de “ventaja femenina” en la educacién superior
(Buchmann y DiPrete, 2006) (Niemi, 2017). Desde finales de la década de 1970, la ventaja
masculina se ha evaporado y se ha convertido en desventaja. El éxito general de las mujeres
en la adquisicion de capital humano podria ser uno de los principales cambios sociales de la
historia reciente (Williams y Wolniak, 2021). Es poco probable que esta inversion de la brecha
de género, también conocida como el ascenso de las mujeres, desaparezca pronto, y es de

suponer que siga en aumento en los préximos afios (DiPrete y Buchmann, 2013).

2.2 Interpretacion de la ventaja femenina

17





Se confiere mucha mas atencién al andlisis del impacto de la brecha de género sobre el
mercado laboral que a la ventaja femenina en los niveles educativos, cuyo estudio es
comparativamente menor. Las fuerzas que impulsaron a las mujeres a acumular capital
humano mas rapidamente que los hombres durante el periodo posterior a 1975 y a
superarles en la educaciéon superior todavia se conocen relativamente bien (Chiappori, lyigun

y Weiss, 2009; Fortin, Oreopoulos y Phipps, 2015).

En primer lugar, hay una combinacién de una vasta gama de factores y cambios politicos que
han facilitado esta revolucidon de género. Por ejemplo, la amplia disponibilidad de métodos
anticonceptivos ha permitido a las mujeres retrasar la maternidad (Bailey, 2006). La
proliferacion de leyes y reglamentos contra la discriminacion ilegalizo la discriminacién de
género en la educacién y el mercado laboral. La expansion de la educacion, la creciente
demanda de trabajadores con estudios y el aumento de la demanda de mano de obra
femenina (que se debe al crecimiento del sector de los servicios, por ejemplo) han
redundado en cambios en las cualificaciones de las mujeres (Becker, Hubbard y Murphy,
2010) (Akbulut, 2011). Ademas, los Estados de bienestar han evolucionado y han adoptado
politicas mas orientadas hacia la familia que permiten o incluso estimulan que las mujeres
combinen las responsabilidades familiares con el trabajo remunerado (Ggsta Esping-
Andersen, 1990; Gosta Esping-Andersen, 1999) (Gornick y Meyers, 2003) (Mandel vy
Semyonov, 2006). En resumen, ante la creciente demanda de trabajadores con alto nivel de
educacién, la respuesta del lado de la oferta fue mayor de parte de las mujeres que de los

hombres.

En segundo lugar, los cambios contextuales y politicos mencionados anteriormente estan
indisolublemente ligados al cambio cultural, lo que se manifiesta en la creciente adopcién de
normas y valores igualitarios de género (Brewster y Padavic, 2000) (Inglehart, Norris y
Ronald, 2003). Los cambios drasticos en las normas y actitudes sociales relativas al papel de
la mujer estan bien documentados. En Alemania, por ejemplo, una importante serie de

encuestas preguntaba periddicamente si las mujeres debian abandonar su trabajo después
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del matrimonio, quedarse en casa y cuidar de sus hijos. La proporcion de encuestados que
estaban de acuerdo con estas afirmaciones cayo del 57 % en 1982 a menos del 30 % en 2008
(Riphahn y Schwientek, 2015). Como es légico, una vez que se relajaron las restricciones que
imponian las normas de género y debido al aumento de las primas salariales, un niumero
cada vez mayor de mujeres se animo a asistir a instituciones de educacidon superior para

cursar estudios de carrera profesional.

En tercer lugar, algunos cambios especificos de género importantes en los costes y beneficios
de la educacion superior tienen un impacto significativo sobre el ingreso a la educacion
superior. Algunos autores consideran que la ventaja femenina en el coste total de la
educacién es fundamental para la inversion de la brecha educativa de género (Becker et al.,,
2010). Los analistas han propuesto varias explicaciones para la brecha de género en la
participacion en la educacion superior y el rendimiento académico en general. Entre ellas se
encuentran las diferencias de género en términos de habilidades cognitivas y no cognitivas
(Becker et al., 2010; Conger y Long, 2010) (Jacob, 2002), las oportunidades laborales y la
reanudacion de estudios (Goldin, 2014), asi como las valoraciones de los padres sobre la
educacion, y las aspiraciones y planes para el futuro (Fortin et al., 2015), entre otros. En
particular, los cambios en las brechas de género en las puntuaciones de lectura de PISA, que
miden las diferencias de género en cuanto a habilidades cognitivas y no cognitivas, estan
significativamente correlacionados con los cambios en la brecha de género en cuanto a
matriculacion en la educacion superior (Plotz, 2017). En resumen, las mujeres tienen mas y
mejores habilidades no cognitivas y, por ende, tienen menos "costes totales" de educacion,
también denominados "costes psiquicos" (Becker et al., 2010). En otras palabras, la
escolarizacién y la educaciéon son mas adecuadas para las mujeres que para los hombres, o
las mujeres tienen rasgos y comportamientos mas favorables para la escolarizacion en su

modalidad actual.

Las diferencias de género en el sistema educativo se observan en los resultados educativos,

asi como en las diferencias de comportamiento, desarrollo, aprendizaje, expectativas y
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aspiraciones. Varios estudios han demostrado que los chicos presentan mas problemas de
desarrollo, mas comportamientos antisociales y negativos, menor compromiso escolar,
menos esfuerzo y una orientacion menos positiva hacia el aprendizaje (Entwisle, Alexander
y Olson, 2007) (Buchmann, DiPrete y McDaniel, 2008). Ademas, las chicas llevan la delantera
a los chicos en cuanto a habilidades no cognitivas, también conocidas como habilidades
sociales y de comportamiento, como el comportamiento dirigido a objetivos, la organizacién,
la constancia para la realizacion de tareas, la autodisciplina, la capacidad de cooperacidony la
atencion (Keulers, Evers, Stiers y Jolles, 2010) (DiPrete y Buchmann, 2013). Si bien
“habilidades no cognitivas” es un término relativamente amorfo, a menudo se refiere a
conceptos como el autocontrol, la automotivacion, la fiabilidad, la sociabilidad, la autoestima
percibida, el locus de control, la preferencia de tiempo y la postergacién de la gratificacion
(Becker et al., 2010) (Heckman, Stixrud y Urzua, 2006). En general y de forma sistematica, las
chicas exhiben mayores niveles de comportamiento escolar adecuado que los chicos (Farkas,
Grobe, Sheehan y Shuan, 1990). Curiosamente, la brecha favorable a las mujeres en el
rendimiento educativo y las habilidades no cognitivas parece aumentar durante la escuela
secundaria (Dekkers, Bosker y Driessen, 2000) (DiPrete y Buchmann, 2013; DiPrete y
Jennings, 2012).
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3 Los limites de la ventaja femenina: tipos de desigualdad de género
que siguen presentes en la educacion superior

Aungue estas estadisticas sobre la participacion de las mujeres en la educacion superior son
alentadoras en cierta medida, la preocupacion por la cuestion de la igualdad de género en el
sistema de educacion superior ha aumentado en la Ultima década. Seria valido suponer que
las mujeres, después de graduarse, también pueden proseguir y estudiar para obtener titulos
de mayor nivel que les permitan ocupar la mayoria de los puestos académicos en las
universidades, participar en investigaciones relevantes, asumir funciones de liderazgo e
incluso ganar salarios competitivos y comparables. Sin embargo, como se demostrard en esta
seccidn, esto no ha sido el caso. Por ejemplo, el hecho de que las universidades no capten,

contraten ni asciendan a las mujeres académicas ha llamado cada vez mas la atencion.

El reconocimiento de la ventaja femenina no debe interpretarse como una sefial de que hay
absoluto equilibrio de género en la ensefianza superior. De la mano con el hecho de que los
hombres estdn ahora infrarrepresentados —lo que también requiere una cuidadosa
consideracion—, un analisis mas detallado de las pruebas existentes sobre el equilibrio de
género en la educacion superior pone en evidencia que algunas desigualdades siguen

presentes. Estas se analizan en las siguientes secciones.

3.1¢éAversion a la ciencia? Desigualdades en la matriculacion en las areas de ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas y los nichos de las areas asistenciales

Aunqgue los datos anteriores sobre las tasas de matriculacién muestran una tendencia
general positiva, no hay que olvidar que se trata de promedios en los paises y que no tienen
en consideracion la distribucion por sexos en los distintos campos de estudio. Esta
distribucidn es considerablemente desigual. Un claro ejemplo de ello son las llamadas areas
de estudio STEM (es decir, ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas), donde se observa
una marcada infrarrepresentacion de las estudiantes en la mayoria de los paises. La

participacion femenina en los planes de estudios de las dreas STEM oscila desde menos del
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1 % en las Maldivas hasta el 41 % en Oman. En 2017, en los paises que conforman la OCDE,
solo el 20 % de los nuevos matriculados en carreras de educacion superior cortas y el 30 %
de los nuevos matriculados en licenciaturas en los campos de ciencia, tecnologia, ingenieria
y matematicas fueron mujeres (OCDE, 2020; UNESCO, 2020a). Esta infrarrepresentacion de
las estudiantes tiene entonces una estrecha vinculacidén con la infrarrepresentacion de las

investigadoras en estos campos.

Desde la Declaracién y Plataforma de Accién de Beijing de 1995, facilitar la participacion de
las mujeres en programas de formacion profesional en ciencia y tecnologia ha sido un
objetivo estratégico. Sin embargo, a menudo las mujeres siguen eligiendo los estudios bajo
la influencia de barreras culturales, tales como el hecho de que las areas de ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas se perciben como disciplinas “masculinas” (CEDAW,
2017). Por el contrario, en las areas de educacién, salud, artes, humanidades y ciencias

sociales suele observarse una sobrerrepresentaciéon de las mujeres (UNESCO, 2020a).

A escala mundial, en mas de dos tercios de los paises, se observa que menos de una cuarta
parte de los estudiantes de ingenieria, industria y construccién o tecnologia de la informacion
y la comunicacion son mujeres. En los paises miembros de la OCDE, menos del 20 % de los
estudiantes de nuevo ingreso en programas de educacién superior en informatica vy
alrededor del 18 % de los nuevos ingresos en ingenieria son mujeres (OCDE, 2017). Mientras
que entre el 10 % y el 12 % de los estudiantes de tecnologias de la informacion y la
comunicacion son mujeres en los paises de ingresos altos, tales como Bélgica, los Paises
Bajos, Espafia o Suiza, este porcentaje puede llegar al 58 % en Myanmary al 51 % en Tunez

(UNESCO, 2020a).

Cabe destacar que, segun el Estudio Internacional sobre Alfabetizacién Computacional y
Manejo de Informacion (ICILS, por sus siglas en inglés) realizado en 2018 con estudiantes de
octavo grado en 21 paises, en su mayoria de altos ingresos, el menor interés de las chicas

por los programasy carreras de tecnologias de la informacién y la comunicacion no guardaba
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relacién con su rendimiento en habilidades digitales, el cual de hecho era superior en

promedio al de los chicos (Faulstich-Wieland, 2020; UNESCO, 2020a).

El género continla en estrecha relacion con la eleccidon de la educacion superior, al tiempo
que persiste una linea divisoria entre las carreras humanistas y cientificas. En particular,
algunos andlisis comparativos a gran escala han determinado que la infrarrepresentacion de
las mujeres en las ciencias se observa en todo el mundo (Ramirez y Wotipka, 2001) (Smyth,
2005). Ademads, alrededor del 90 % de la asociacién entre el género y los campos de estudio
es constante en los paises desarrollados. Sin embargo, no esta claro si esta brecha refleja
toda la historia de la segregacién de género en la educacién superior. Un andlisis reciente
indica que esta brecha no representa mas de la mitad de la asociacién entre género y
titulacion (Barone, 2011). Ademas, estos andlisis evidencian que el desequilibrio de género
es muy variable dentro de los campos cientificos y humanisticos. Asimismo, algunos
investigadores han defendido la existencia de una segunda brecha de género en la educacion
superior: la “brecha asistencial-técnica”. Algunos campos de estudio preparan a los
estudiantes para trabajos asistenciales rutinarios (por ejemplo, el trabajo social), mientras
que otros suelen dar acceso a ocupaciones que mantienen una afinidad simbdlica con los
trabajos asistenciales (por ejemplo, la medicina). Las investigaciones demuestran que no
todos los campos de estudios cientificos son igualmente atractivos para las chicas. Las que
tienen una mayor conexion directa o indirecta con ocupaciones que se ajustan mejor a los
estereotipos de género tradicionales tenderian a obtener una mayor puntuacion en sus

preferencias educativas.

Ademas, es probable que las mujeres tengan mas oportunidades de acceder a estas
ocupaciones, dado que en el mercado laboral funcionan los mismos estereotipos de género.
Por ejemplo, la ingenieria se percibe como una opcidén mas “auténtica en cuanto al género”
para los hombres que para las mujeres (Faulkner, 2007). Ademads, la expansion del sector de
los servicios incrementa la demanda de trabajos que implican habilidades sociales que se

consideran femeninas, como el trabajo emocional o las habilidades de comunicacion (Charles
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y Grusky, 2007). En definitiva, esta evolucién puede seguir reproduciendo los estereotipos
culturales sobre el género al crear "nichos de areas asistenciales" etiquetados como

femeninos en la educacién y el mercado laboral (Barone, 2011).

Los titulos que obtengan las estudiantes tendran una influencia radical en sus trayectorias
profesionales futuras. Si menos mujeres se gradudan en las areas de ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas, las profesiones de altos ingresos en estos campos no estan
disponibles para ellas. Incluso cuando son mas las mujeres que obtienen un titulo, como en
el sector de la educacién, los puestos de liderazgo mas altos siguen estando fuera de su
alcance. Los datos sugieren que existe otro elemento que incide en los resultados educativos
y profesionales mas alld de la sola actuacién individual. Estos incentivos racionales no estan
exentos de género, ya que las percepciones de los chicos y chicas jévenes son condicionadas
principalmente por la socializacion de los roles de género (Eddy, Ward y Khwaja, 2017). En
definitiva, las elecciones educativas no estan libres de género y estan marcadas por los
cdlculos racionales de coste-beneficio de los estudiantes, en combinacidn con las influencias
sociales (familia, compafieros y profesores) que crean expectativas tempranas durante la

socializacion de género (Williams y Wolniak, 2021).

La seleccion de titulos y campos de estudio explica entre el 15 y el 25 por ciento de la
diferencia de ingresos entre hombres y mujeres entre los graduados de la educacién superior
(Bobbitt-Zeher, 2007). Los estudiantes varones siguen eligiendo titulaciones mejor pagadas
y reciben mayores ingresos tras la graduacion que las mujeres (Conger y Dickson, 2017). En
comparacién con otros grupos histéricamente desfavorecidos, las mujeres experimentan un
éxito abrumador en la educacion superior. Sin embargo, Sin embargo, en gran medida, las
razones de ese éxito siguen sin estar definidas y no han redundado de forma clara o
constante en un éxito en el mercado laboral o en mayores niveles de logros
socioecondmicos. En este sentido, la “ventaja femenina” puede ser un espejismo, ya que los
éxitos educativos de las mujeres no se han traducido en logros socioeconémicos (Niemi,

2017), en parte debido a respuestas econdmicas, sociales y politicas mas amplias que han
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suprimido las mejoras entre una poblacién femenina cada vez mas educada (Williams &
Wolniak, 2021). A pesar de la mayor participacion de las mujeres en los mercados laborales
y los sistemas educativos, la segregacion de género sigue siendo considerable. En
comparacién con la segregacién vertical de género, la segregacion horizontal de género, es
decir, la concentracion desproporcionada de hombres o mujeres en algunos campos
educativos o sectores ocupacionales, ha demostrado ser mayor y mas estable en el tiempo

(Charles, 2011).

3.2 Las mujeres no conservan su ventaja en cuanto a los titulos de postgrado

Segun los ultimos datos disponibles (Instituto de Estadistica de la Unesco, 2021), existe un
patrén en la proporcion de mujeres matriculadas en la educacién superior. En todas las
regiones del mundo, excepto en Asia Central, las mujeres representan una proporcién menor
de estudiantes de doctorado (nivel 8 en términos de la Clasificacién Internacional
Normalizada de Educacién - CINE) que de estudiantes de licenciatura (nivel 6 de la CINE). La
tendencia no es tan clara cuando se comparan otros niveles de la CINE entre regiones. Los
datos de la educacion superior de ciclo corto (nivel 5 de la CINE) no muestran un patrén
comun. En la regién de los Estados Arabes, Asia Oriental y el Pacifico y el Africa Subsahariana,
el indice de paridad de género (IPG) es mayor para los estudiantes de licenciatura que para
los de maestria (nivel 7 de la CINE), lo que significa que la proporcién de mujeres estudiantes
es mayor en el nivel de licenciatura. Sin embargo, ocurre lo contrario en el Centro y Este de
Europa, Asia Central, América Latina, América del Norte y el Occidente de Europa y Asia
Meridional y Occidental, asi como en el promedio mundial. En el nivel de licenciatura, el IPC
es inferior a 1 (lo que indica una sobrerrepresentacién de los hombres) en el Africa
subsahariana, Asia Meridional y Occidental y Asia Central, y superior a 1 (lo que indica una
sobrerrepresentaciéon de las mujeres) en el resto de las regiones, asi como en el promedio
mundial. Para el nivel de maestria, en todas las regiones se registra un IPG mayor a 1, excepto
en el Africa Subsahariana. Para el nivel de doctorado, todas las regiones estan por debajo de
1, excepto América Latina y Asia Central. La siguiente ilustracidn contiene datos de 2018 con
la matricula (niUmero total) en la educacion superior, expresada como indice de paridad de
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género, por nivel educativo: nivel 5 de la CINE (educacién superior de ciclo corto), nivel 6 de

la CINE (licenciatura), nivel 7 de la CINE (maestria) y nivel 8 de la CINE (doctorado).

Grdfico 3: Matriculacion en la educacion superior, IPG por nivel educativo (2018)
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Fuente: Base de datos del Instituto de Estadistica de la Unesco (2018)

3.3 Diferencias de desempefio en el area de investigacion en funcién del género

Cuando se examina la dindmica del campo de la investigacién con una dptica de género, a
pesar de la creciente demanda de estadisticas comparativas transnacionales sobre las
mujeres investigadoras, los datos nacionales y su uso en la elaboracion de politicas a menudo
siguen siendo limitados. En todo el mundo, solo el 30 % de los investigadores en las
universidades son mujeres (UNESCO, 2019). Aunque cada vez hay mas mujeres que se
matriculan en la universidad, muchas se ven obligadas a abandonar los niveles superiores,

gue normalmente se requieren para una carrera de investigacion.
Por lo tanto, la elevada proporcién de mujeres en la educacién superior no se traduce

necesariamente en una mayor presencia en la investigacion, como se evidencia en el

siguiente grafico.
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Grdfico 4: Porcentaje de mujeres en el numero total de investigadores (2017 o afio mds
reciente disponible)
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[No hay datos]

Los promedios regionales de la proporcion de investigadoras para 2017 fueron del 48,5 % en
Asia Central, 45,8 % en América Latina y el Caribe, 40,9 % en los Estados Arabes, 39,0 % en
Europa Central y Oriental, 32,9 % en América del Norte y Europa Occidental, 31,1 % en el
Africa Subsahariana, 25,0 % en el Oriente de Asia y el Pacifico, y 23,1 % en Asia Meridional y
Occidental (UNESCO, 2020b). Un analisis mas detallado de los datos revela algunas
excepciones sorprendentes. Por ejemplo, en Myanmar, las mujeres representan el 76 % de
los investigadores, en comparacion con los Paises Bajos, con el 26 %, o el mas bajo, Chad,

con sélo el 4 % (UNESCO, 2020b).

En cuanto a las tendencias en la produccién de investigaciones en forma de publicaciones
desde el punto de vista del género, el tema general que se desprende de los datos es que,
en la mayoria de los casos, los hombres publican en promedio mas articulos que las mujeres

y que existe una brecha de género en las publicaciones. Las diferencias en las tasas de
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publicacién académica de hombres y mujeres persisten y son mas marcadas en el caso de las
publicaciones en las revistas mas importantes. El informe de género de Elsevier de 2020
analiza la participacion en la investigacion, la progresion de la carrera y las percepciones en
la Uniodn Europeay en 15 paises® del mundo en 26 dreas temdticas. Aunque la representacion
de las mujeres en la investigacién estd aumentando en general, la desigualdad persiste. En
promedio, las investigadoras son autoras de menos publicaciones que los hombres en todos
los paises, independientemente de la autoria. Como se muestra a continuacién, en todos los
paises estudiados, incluida la antigua UE de los 28, la proporcidn de mujeres y hombres entre
todos los autores se acercdé mas a la paridad durante un periodo reciente de 5 afios en

comparacién con hace una década.

Grdfico 5: Porcentaje de autores y autoras entre dos periodos
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Ademas de las tendencias generales a escala mundial, hubo resultados notables por paises.
Por ejemplo, Argentina fue el pais que mas se acercd a la paridad de género entre los autores
en general, mientras que Japdn tuvo la proporcién mas baja de mujeres en relacion con el
numero de hombres entre los autores en todas las areas tematicas (18 mujeres por cada 100

hombres) (Elsevier, 2020).

En la mayoria de los paises, la proporcion de mujeres entre hombres autores es menor en
las ciencias fisicas y mayor en las ciencias de la vida y la salud. La enfermeria y la psicologia

se distinguen por tener mas mujeres que hombres entre los autores. El mayor aumento de

5 Argentina, Australia, Brasil, Canadd, Dinamarca, Francia, Alemania, Italia, Japdn, México, Paises Bajos,
Portugal, Espafia, Reino Unido, Estados Unidos.
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la proporcién de mujeres entre los autores se observa en la enfermeria y la psicologia, vy el
menor en las ciencias fisicas (el promedio de la proporcion entre los paises oscila entre 20
mujeres por cada 100 hombres en matematicas y 51 mujeres por cada 100 hombres en

ciencias ambientales) (Elsevier, 2020).

Para respaldar estos resultados, un estudio anterior de Bendels et. al. (2018) indica que, en
términos de produccién de investigacion cientifica, las mujeres publicaron solo el 29,8 % de
los articulos de revistas. Se hallaron diferencias distintivas a nivel de revista, categoria de
revista, continente y pais. Las mujeres estan infrarrepresentadas en las autorias de prestigio
en comparacion con los hombres. La infrarrepresentacion se acentia en los articulos
altamente competitivos que atraen las mayores tasas de referencias bibliograficas, es decir,
los articulos con muchos autores y los articulos que se publicaron en revistas de mayor
impacto (Bendels et. al., 2018). También existe una distincién entre hombres y mujeres en el
orden de autoria, con un 33,1 % como primeras entre los autores, un 31,8 % como coautoras
y un 18,1 % como ultimas entre los autores. Esto también tiene repercusiones para las
mujeres en la ensefianza superior, ya que la posicion en la lista de autores es importante por
razones no relacionadas con el contenido del articulo, a saber, el prestigio y la elegibilidad
para becas de investigacion. También se aprecian diferencias entre continentes, con América
del Sur con un 36,4 %, Australia y Oceania con un 31,1 %, América del Norte con un 39,6 %,
Europa con un 32,5 % y Asia con un 19,8 %, en cuanto a la produccion de investigacién

cientifica por parte de las mujeres (Bendels et. al, 2018).

Un estudio realizado para 17 paises africanos por Fisher et. al. (2020) sefialé que, en
comparacién con sus homologos masculinos, las mujeres de los programas de doctorado en
las areas de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas tenian alrededor de un trabajo
menos aceptado para su publicacidén durante sus estudios de doctorado, indicandose que las
responsabilidades maritales son un factor clave en la reduccion de la productividad de las

mujeres en materia de publicaciones. Esto tiene implicaciones para su ascenso en la carrera
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profesional, ya que las métricas de publicacidon son determinantes para el ascenso en el
mundo académico.

|II

3.4 El primer “techo de cristal”: el cuerpo de docentes

Los datos de la OCDE y la UNESCO evidencian que, aunque cada vez hay mas mujeres que se
matriculan en la universidad, muchas se ven obligadas a abandonar los niveles mas altos que
se requieren para una carrera de investigacién. Por ejemplo, en la mayoria de los paises de
la OCDE, hay mas estudiantes masculinos que femeninos que cursan estudios de maestria 'y
doctorado’, lo que constituye un problema de equidad y politica en si mismo. Esto puede
explicar, en parte, por qué pocas mujeres llegan a ser catedraticas y por qué publican menos

articulos, ambitos ambos que requieren titulaciones superiores.

En 2018, las mujeres representaban el 43 % de los profesores en la educacion superior, en
comparacién con el 66 %y el 54 % en la educacion primaria y secundaria, respectivamente
(UNESCO, 2020a). El Africa Subsahariana sigue siendo la regién con la menor proporcién de
mujeres docentes en la educacion superior, con una tendencia ligeramente decreciente
entre 1995 y 2018, mientras que todas las demads regiones han experimentado un aumento

(UNESCO, 2020a).

A continuacién, se presentan estudios de casos de paises que recopilan y publican datos

sobre la paridad de género en el mundo académico.

En Sudafrica, en lo que respecta a las universidades, en 2016, solo el 27,5 % de su personal
docente (de un total de 2.218 cargos) eran mujeres. La cifra era ligeramente superior para
los profesores asociados, con una representacion femenina del 39,5 % (de un total de 2.131
cargos). En el nivel de profesor superior, las mujeres ocupaban el 45,1 % de los 4.900 cargos,

mientras que en los niveles de profesor y ayudante de cdtedra constituian el 53,3 % (de 8.498

7 https://stats.oecd.org/Index.aspx?datasetcode=EAG ENRL SHARE CATEGORY
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cargos) y el 56,6 % (de 1.035 cargos), respectivamente (Naidu, 2018). Asi, mientras que hay
mas mujeres que hombres en los niveles de profesor, no ocurre lo mismo en los niveles
superiores. Entre 2012 y 2018, entre el 44 y el 45 % de los estudiantes de doctorado (nivel 8
de la CINE) eran mujeres, un porcentaje similar al de las profesoras titulares (Instituto de

Estadistica de la Unesco, 2021).

En el caso de Brasil, la profesién docente es predominantemente femenina en todos los
niveles educativos, salvo en la educacién superior (UNESCO, 2020c). En 2019, las
proporciones de profesoras por nivel de ensefianza eran del 96 % (preescolar); 88 %
(primaria); 67 % (primer ciclo de secundaria); y 58 % (segundo ciclo de secundaria). Aunque
la proporcién de profesoras en el nivel de educacién superior ha aumentado desde 1999 (41
%), todavia no se ha alcanzado la paridad de género, ya que solo constituian el 46 % en 2019

(UNESCO, 2020c).

En la educacién superior en Bulgaria ha aumentado la proporcién de mujeres que ocupan
puestos académicos, del 41 % en 1995 al 50 % en 2018, es decir, de unas 8.000, la cifra subio
a 11.000 (UNESCO, 2020a). A continuacion, se presenta un panorama mas detallado con las
diferencias en la presencia de mujeres en puestos académicos segun las facultades:
humanidades (60 %), medicina (55 %) y ciencias naturales y sociales (54 %) (UNESCO, 2020a).
Aungue el numero de mujeres en puestos académicos en ingenieria y tecnologia ha
aumentado entre 2000 y 2015, del 16 % al 34 %, no se ha alcanzado la paridad de géneroy
las mujeres siguen estando infrarrepresentadas. Entre 1995y 2018, el nimero de profesoras
asistentes en Bulgaria aumentd del 44,5 % al 53 % y del 28 % al 47 % en el caso de las
profesoras asociadas. En 2018, habia un 40 % de profesoras en las universidades bulgaras,
frente a solo un 12,5 % en 1995 (UNESCO, 2020a). La proporcidon de mujeres entre los
estudiantes de doctorado fue del 52 % en 2018, del 50 % en 2008 y del 45 % en 1998

(Instituto de Estadistica de la Unesco, 2021).
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En Australia, las mujeres ocupan menos plazas superiores de profesorado que los hombres.
En 2018, las mujeres australianas ocupaban menos puestos académicos que los hombres en
el nivel de profesor titular y superiores, pero mas de la mitad de todos los puestos de
profesor e inferiores. Las mujeres ocupaban el 46,8 % de los puestos de profesor titular y
solo el 33,9 % de los puestos por encima de profesor titular. Las mujeres ocupaban el 54,7 %
de los puestos de profesory el 53,8 % de los puestos por debajo de profesor (Departamento
de Educacion y Formacién, 2018). Entre 1998 y 2018, la proporcién de mujeres entre los
estudiantes de doctorado aumenté del 44 al 51 % (Instituto de Estadistica de la Unesco,

2021).

En India, poco mas de una cuarta parte de los profesores del sector académico son mujeres.
En 2018-2019, las mujeres en la India ocupaban el 27,3 % de los puestos de catedraticos y
equivalentes, el 36,8 % de los puestos de profesores adjuntos y profesores asociados, y el
42,6 % de las plazas de profesores / profesores auxiliares (Ministerio de Desarrollo de
Recursos Humanos, 2019). Del total de matriculados en programas de doctorado, en 2019 el
44 % eran mujeres (42 % en 2013, sin datos anteriores disponibles) (Instituto de Estadistica

de la Unesco, 2021).

La situacion es peor en Japdn, donde solo el 24,8 % de los profesores universitarios a tiempo
completo son mujeres (Gobierno de Japdn, 2019). Japdn tiene la menor proporcién de
personal docente femenino de educacion superior de todos los paises de la OCDE (OCDE,
2019). La proporcion de mujeres en el total de la matricula de doctorado aumenté del 22 %

en 1998 al 31 % en 2008 y al 34 % en 2018 (Instituto de Estadistica de la Unesco, 2021).

En Canada, las mujeres representaron el 41 % del personal docente académico a tiempo
completo en las universidades canadienses entre 2018 y 2019 (Statistics Canada, 2019). Sin
embargo, las mujeres han alcanzado o estan cerca de alcanzar la paridad en todos los rangos
académicos, excepto en las plazas de catedraticos. Para el mismo periodo, las mujeres se

distribuian asi: catedraticas, 28 %; profesoras asociadas, 44 %; profesoras auxiliares, 50 %;
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puestos por debajo de profesor auxiliar, 55 % (Statistics Canada, 2019). La proporcién de
mujeres entre los estudiantes de doctorado aumenté del 44 % en 1998 al 46 % en 2008, y al

49 % en 2018 (Instituto de Estadistica de la Unesco, 2021).

En el caso de Estados Unidos, es mas probable encontrar mujeres en puestos académicos de
menor rango. Mientras que las mujeres representan algo mas de la mitad (52,9 %) de los
profesores asistentes y estdn cerca de la paridad (46,4 %) entre los profesores asociados,
apenas representaban mds de un tercio (34,3 %) de los catedraticos en 2018 (Centro
Nacional de Estadisticas de Educacién, 2018). Las mujeres ocupaban mas de la mitad (57 %)
de todos los puestos de instructor, entre los puestos de menor rango en el mundo
académico. El 22,7 % de las mujeres del cuerpo docente ocupan puestos no titulares, en
comparacién con el 17,3 % de los hombres del cuerpo docente (Centro Nacional de
Estadisticas de Educacién, 2018). Las mujeres representaron el 53 % de todas las matriculas
de doctorado en 2018, frente al 48 % en 2014 (no hay datos anteriores disponibles) (Instituto

de Estadistica de la Unesco, 2018).

En esta seccién se ha mostrado que las mujeres siguen estando infrarrepresentadas en el
profesorado universitario de alto nivel y en los érganos de decisidn de la ensefianza superior
en muchos paises. La UNESCO (2020a) sefiala que “si bien esto refleja la historia de menor
acceso de las mujeres a la educacién, también es a menudo un signo de culturas
institucionales que no son inclusivas ni estan orientadas a un cambio social y cultural mas
amplio a favor de una mayor igualdad de género [...] los procesos convencionales de
captacion de profesores universitarios que premian las trayectorias académicas lineales, a
tiempo completo e ininterrumpidas contribuyen a la infrarrepresentacion de las mujeres en

los puestos académicos de mayor rango”.

La segregacién horizontal de género (por drea de estudios) descrita en la seccion anterior no
solo afecta a la matricula femenina sino también a las catedraticas, que también estan

infrarrepresentadas en las carreras de las areas de ciencia, tecnologia, ingenieria y
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matematicas. También se identifica una segregacidon vertical de género en las plazas de
catedraticos, como ya se ha dicho. El impacto de la variable de género en los puestos de
profesorado se aprecia claramente en todas las regiones del mundo (véase la ilustracion
siguiente). No obstante, hay que sefialar que desde 1995 hasta 2018 el porcentaje de
mujeres en puestos docentes de educacién superior ha aumentado en todas las regiones,
con la excepcién del Africa Subsahariana, donde disminuyd del 26 % al 24 % (UNESCO,
2020a).

Grdfico 6: El porcentaje de mujeres en puestos de docencia aumenta en todo el mundo en
todos los niveles
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Nota: Los datos sobre el porcentaje de mujeres docentes en la educacion superior en el Africa Subsahariana corresponden a 2016.

Fuente: Base de datos del Instituto de Estadistica de la Unesco (UNESCO 2020a)

En los paises que disponen de datos, la persistencia de una brecha salarial entre hombres y
mujeres es un problema comun en las universidades. Por ejemplo, la existencia de una
brecha salarial ha sido el centro de las conversaciones en curso en las universidades de
Canada. Los datos que se presentan a continuacion lo corroboran: las catedraticas ganan en

promedio menos que sus homodlogos masculinos.

Grdfico 7: Salarios en promedio por instituciones — universidades seleccionadas de Canadd
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Salario promedio del personal docente a tiempo completo en grandes instituciones de
investigacion seleccionadas, incluidas facultades de medicina y odontologia, 2019-2020.
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Fuente: Cummings, 2020

Las universidades del Reino Unido tenian una brecha de género del 10,5 % en todos los
rangos en 2015-2016 (Holmes, 2017). En 2018, el sindicato britanico de educacién superior
(UCU, por sus siglas en inglés) determind ademas que en Inglaterra la mayor brecha salarial
entre hombres y mujeres (7 %) se encuentra entre el personal de direccién y gestion. Esto
supone un promedio 3.189 libras esterlinas menos de salario por mujer directiva al afio. La
segunda entre las brechas mas grandes se encuentra entre  los
formadores/instructores/asesores/verificadores, con un 4 %, una brecha promedio de casi

1.000 libras esterlinas por mujer al afio (UCU, 2018).

En todos los niveles docentes en Estados Unidos, los hombres ganan mas que las mujeres.
Como se muestra en el Anexo 1, en promedio, los salarios de las docentes fueron
equivalentes al 81,4 % de los salarios de los docentes, una leve mejora en comparacion con
el 81 % en 2009-2010 (Asociacién Estadounidense de Profesores Universitarios, 2020). La
diferencia salarial entre hombres y mujeres en los rangos de catedratico (87 %) y profesor
asistente (91,2 %) ha aumentado ligeramente desde 2009-2010, cuando la diferencia salarial
era comparativamente menor para los catedraticos (87,9 %) y para los profesores asistentes

(93 %) (Asociacion Estadounidense de Profesores Universitarios, 2020).
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El sector de la ensefianza superior se encuentra entre las industrias que siguen luchando por
reducir la brecha de género (a nivel mundial, las mujeres siguen ocupando solo el 25 % de
los escafios en el parlamentoy el 36 % de los puestos directivos altos del sector privado (Foro
Econdmico Mundial, 2020). Sin embargo, el mundo académico es un escenario excepcional
para estudiar la desigualdad salarial entre hombres y mujeres porque los académicos son un
grupo relativamente homogéneo, tanto en términos de su educacion y formaciéon como en
el desempefio de las tareas dentro de una ocupacién. Aunque las cualificaciones y la
valoracion de las tareas especificas del puesto pueden variar segln los campos, la mayoria
de los profesores asistentes han obtenido un titulo de doctorado y su trabajo implica la
ensefianza de un numero determinado de cursos, diversas tareas de servicio al
departamento o a la institucion, y la realizacion y publicaciéon de investigaciones
independientes (Chen y Crown, 2019). Sobre la base de esta relativa homogeneidad, la

brecha salarial existente constituye un problema singular.

Algunas investigaciones sugieren que las mujeres se inclinan menos que los hombres a
negociar un salario mas alto cuando aceptan una oferta de trabajo, lo que puede causar la
brecha salarial entre el profesorado masculino y femenino en el mismo departamento (Dey
y Hill, 2007). Al parecer, otra razén de la diferencia salarial es que los catedraticos, en
determinados campos, son promovidos con mayor rapidez (Chen y Crown, 2019). Algunos
experimentos determinaron que los estudiantes tienden a dar a los profesores calificaciones
mas altas en las evaluaciones de los cursos, que a veces se utilizan como uno de los
indicadores para el calculo de las primas salariales. También se ha demostrado que los
manuscritos de investigacién de las mujeres suelen enfrentarse a un proceso de revision mas
estricto, lo que repercute en los ascensos del profesorado. Ademas, el tiempo que las
profesoras asistentes dedican al cuidado de los hijos cuando son titulares puede hacer que

sus expedientes sean menos competitivos (Chen y Crown, 2019).
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Es evidente que la “igualdad de acceso” a la educacién y la carrera académica de la que han
disfrutado las mujeres en los Ultimos afios no se ha traducido hasta ahora en una “igualdad
de resultados” en cuanto a puestos de liderazgo y académicos, remuneracion, investigacion
y publicaciones en el ambito de la ensefianza superior. Esto también estd relacionado con las
condiciones mds amplias de empleo y trabajo (tiempo parcial vs. tiempo completo, contratos

permanentes vs. temporales, etc.) que estan fuera del alcance de este documento.
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3.5 El segundo “techo de cristal”: las mujeres en los altos cargos directivos de la

educacion superior

Al examinar los datos sobre el liderazgo femenino en las universidades de todo el mundo, la
panoramica general que se obtiene es la de una escasez de mujeres en la cima. Las mujeres
estan sobrerrepresentadas entre el personal docente de los niveles educativos inferiores,
mientras que su presencia es notablemente menor en la educacion secundaria superiory en
la educacién superior (segregacion vertical). Lo mismo ocurre en los puestos de direccién de
los centros escolares y en los de formulacion de politicas educativas y toma de decisiones

(UNESCO, 2020a).

En América Latina, segun las cifras de una encuesta realizada por la UNESCO IESALC en 2020,
solo el 18 % de las universidades publicas de la region tienen rectoras. El resultado se obtuvo
de una muestra de nueve paises latinoamericanos: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Costa
Rica, México, Panama, Perly Venezuela (UNESCO IESALC, 2020b). Sin embargo, aungue esta
cifra parece baja, como se mostrara a continuacion, la situacién es mejor en comparacion
con la de Europa. El informe de UNESCO IESALC (2020b) sefiala ademas que a pesar de que
la matricula universitaria en la region refleja una mayor presencia de mujeres, hasta un 55%,

el liderazgo en las universidades publicas sigue estando en manos de los hombres.

Con respecto a la situacion en las universidades europeas, en 2020, el 15 % de los rectores
de las universidades miembros de la Asociaciéon Europea de Universidades (EUA, por sus
siglas en inglés) en 48 paises eran mujeres, frente al 85 % de hombres. En particular, 20
paises no tenian ninguna rectora. En los paises que cuentan con alguna presencia de
rectoras, la situacidn varia segun los paises, ya que la proporcién de rectoras esta por encima
del promedio en 19 paises, y por debajo en ocho paises. Del mismo modo, las vicerrectoras
son mas numerosas que los vicerrectores (EUA, 2020). De nuevo, si se observan los datos de
los miembros de la EUA, las uUltimas cifras muestran que, en promedio, casi el 30 % de todos

los puestos de vicerrector estdn ocupados por mujeres. En algunos paises, las vicerrectoras

38





son mayoria (Dinamarca, Finlandia, Islandia, Letonia, Noruega), mientras que en otros hay

paridad de género (Croacia, Chipre, Macedonia del Norte, Moldavia) (EUA, 2020).

La revista Times Higher Education publica las cifras anuales del nimero de universidades
dirigidas por mujeres entre las 200 primeras universidades segln su propia clasificacion
mundial anual. Entre las mejores universidades del mundo, aquellas dirigidas por mujeres ha
aumentado por primera vez en tres afios, pero siguen representando menos de una quinta
parte de las instituciones principales. Segun este analisis de Times Higher Education, 39 (19%)
de las 200 mejores universidades segln la Ultima clasificacion de 2020 tienen una mujer al

frente, en comparacion a 34 (17 %) en 2018 (Bothwell, 2020).

Un andlisis mas detallado de los datos de Times Higher Education reflejo marcadas
diferencias entre paises, con Suecia a la cabeza de la lista de paises con la mayor proporcion
de mujeres lideres. De las cinco instituciones suecas que figuran entre las 200 mejores del
mundo, tres estan dirigidas por mujeres. Mientras tanto, Sudafrica y Espafia estan igualados
en el segundo puesto. En ambos casos, uno de sus dos representantes tiene una mujer al
frente. Australia y los Paises Bajos tienen cada uno cuatro universidades dirigidas por mujeres
de un total de 11. Francia, Italia, Suiza, el Reino Unido y Estados Unidos son los Unicos paises
que superan el promedio de la muestra en cuanto a la proporcion de universidades dirigidas
por mujeres, segun el andlisis (Bothwell, 2020). Estados Unidos sigue albergando el mayor
numero de rectoras (13), frente a las nueve del afio pasado, y es también el pais que mas ha
avanzado en este ambito en los Ultimos 12 meses. Estados Unidos cuenta ahora con un tercio
de mujeres rectoras en la cima de la tabla, frente a poco mas de un cuarto en 2019. Australia
e Italia son los otros dos Unicos paises que han avanzado en el nimero de universidades
dirigidas por mujeres desde el afio pasado, mientras que Alemania es la Unica nacidon que ha
retrocedido, ya que solo una de sus 23 universidades tiene ahora una rectora (en
comparacién con la cifra anterior, de tres). De los 27 paises que figuran entre los 200
primeros, 15 no tienen ninguna mujer al frente de una universidad en ese grupo (Bothwell,

2020).
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Es importante reconocer que la relativa escasez de mujeres en puestos de responsabilidad
es un reflejo de la falta de aprovechamiento del talento femenino. Esta situacion es
problematica tanto desde el punto de vista de la justicia social como desde el punto de vista
organizativo, dado que cada vez hay mas evidencia de que cuantas mas mujeres ejecutivas

tiene una organizacién, mejor es su rendimiento (Noland et. al., 2016).
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3.6 La transicién al mercado laboral: igual titulo, menor salario

El hecho de que persistan las decisiones basadas en el género se traduce en diferencias de
género en la distribucion en los campos de estudio y las ocupaciones, y las mujeres suelen
terminar en trabajos menos lucrativos en términos de ingresos y estatus (Gerber y Cheung,

2008) (Roksa, 2005).

El aumento del igualitarismo de género en el mundo occidental, concretamente los ideales
igualitarios liberales, ha animado a las mujeres a matricularse en la ensefianza superior y a
alcanzar niveles de educacién iguales (Charles y Bradley, 2009). Como resultado, la
segregacion vertical de género ha disminuido. Sin embargo, estos ideales igualitarios
liberales se confunden facilmente con las persistentes creencias esencialistas de género, es
decir, la creencia en las diferencias innatas y fundamentales entre hombres y mujeres en
cuanto a capacidades, deseos e intereses (Charles y Bradley, 2002, 2009). En las ultimas
décadas, es incuestionable que las mujeres han prosperado en la educacién superior y han
obtenido logros que superan los de los hombres. Estos avances no se han convertido en
éxitos en el mercado laboral y requieren mas investigacion, pero las explicaciones mas
plausibles se derivan de la influencia duradera y acumulativa de la socializacién de género,
las normas de género y las diferencias de género en las caracteristicas afectivas y
aspiracionales. Estas diferencias cambian a lo largo del tiempo, tanto favoreciendo a las
mujeres para que tengan éxito en la educacién superior como perjudicandolas una vez que

entran en el mercado laboral.

La ventaja femenina en la educacién superior puede afectar a las sociedades de muchas
maneras, desde el cambio de las estructuras del mercado laboral hasta los patrones de
formacion de la familia (Riphahn y Schwientek, 2015). La matriculacién de las mujeres en la
educacién superior, su nivel educativo y su participacion en el mercado laboral han
aumentado enormemente; la segregacion educativa y ocupacional ha disminuido; vy, en
consecuencia, la brecha salarial de género también ha disminuido sustancialmente, aunque

todavia existe (Charles, 2011). En Estados Unidos, el 57 % de los estudiantes de educacién
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superior son mujeres, pero el ingreso promedio no ajustado de las mujeres representa el
78% del de los hombres. En 26 de los antiguos 28 paises de la UE, hay mas mujeres que
hombres en los centros de ensefianza superior, pero el ingreso promedio no ajustado de las

mujeres es inferior al de los hombres en los 28 paises (Zhang, 2017).

En la OCDE, el ingreso financiero individual de la educacion superior es de 295.400 ddlares
estadounidenses para los hombres y 225.400 ddlares estadounidenses para las mujeres. Si
se observan los ingresos brutos, se obtiene un promedio 543.300 dodlares estadounidenses
por hombre y 388.200 ddlares estadounidenses por mujer, en comparacidon con sus
homalogos con un nivel de educacién secundaria superior (promedio de la OCDE). Esta

diferencia de género tiende a aumentar con el nivel de estudios.

Los datos sobre la brecha salarial se centran en quienes tienen un empleo, pero la brecha de
género también afecta la propia tasa de empleo. En los paises de la OCDE, existe una
diferencia de ocho puntos porcentuales entre la tasa de empleo de los hombres de 25 a 34
afos con estudios superiores (89 %) y la de las mujeres de la misma edad y nivel educativo
(81 %). Afortunadamente, la tendencia en la ultima década fue hacia la convergencia en la

mayoria de los paises de la OCDE, aunque a menudo a un ritmo lento (OCDE, 2020).

Entre las causas de estas diferencias salariales y de empleo se encuentran los estereotipos
de género, las convenciones sociales (en particular los efectos de un equilibrio desigual entre
la vida laboral y la vida privada de hombres y mujeres) y la discriminacion contra las mujeres,
pero también pueden ser el resultado de las preferencias individuales en la eleccién de los

estudios (que a su vez pueden estar influidas por los estereotipos de género).

Aungue no es su Unica variable explicativa, dicha eleccién puede tener un impacto
significativo en la brecha salarial de género que experimentan los graduados. Por ejemplo,
los hombres son mayoria en campos como la ingenieria, la industria manufacturera, la

construccion y las TIC, que se asocian con mayores ingresos, mientras que las mujeres son
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mayoria en areas de estudio como la educacidon y el arte y las humanidades, que se asocian
con menores ingresos (OCDE, 2020). Para garantizar que cualquier diferencia salarial sea el
resultado de un trabajo diferente y no de la discriminacion por razén de género (ya sea
explicita o a través de un sesgo inconsciente), algunos paises estan aplicando politicas de
transparencia salarial (OCDE, 2020). Sin embargo, la diferencia salarial se ha detectado a
menudo incluso dentro de los mismos perfiles profesionales (véase en el anexo 1 los datos
sobre los empleos en la ES). Esto significa que la eleccién individual y el nivel educativo no
pueden explicar por si solos la disparidad de ingresos entre géneros. Factores como las
interrupciones de la carrera profesional relacionadas con el cuidado de los hijos y otras
formas de trabajo doméstico no remunerado pueden tener un impacto desproporcionado
en las carreras profesionales de las mujeres, lo que lleva a unos ingresos promedio mas bajos
y a unas tasas mas altas de trabajo a tiempo parcial (Comision Europea, 2020; Instituto
Europeo de la Igualdad de Género, 2019). Este sesgo puede verse acentuado por las leyes
que establecen un plazo diferente para los permisos relacionados con el cuidado de los hijos
para las madres y los padres, lo que refuerza las expectativas de la sociedad y los
empleadores de que las mujeres son mas propensas a ocuparse de las actividades de cuidado

de la familia en detrimento de sus carreras.

3.7 Violencia de género en la educacion superior

El sexismo puede afectar negativamente a los estudiantes de educacion superior, no solo a
la hora de elegir y acceder a sus estudios, y en sus carreras después de la graduacién, sino
también durante sus estudios. La violencia contra las mujeres en el campus, como el acoso y
la agresién sexual, es un problema acuciante que deben abordar tanto los responsables
politicos como las instituciones de educacion superior. Por ejemplo, en 2015, el 70 % de las
estudiantes de la Universidad de El Cairo sufrieron acoso sexual. En Bangladesh, en 2013, el
76 % de las estudiantes de ocho universidades denunciaron incidentes de acoso sexual. En
Australia, el 6,9 % de las estudiantes se enfrentaron a agresiones sexuales al menos una vez

en 2015 0 2016 (ONU Mujeres, 2018).
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Con el fin de ayudar a los gobiernos, las instituciones de educacion superior y los estudiantes
en la aplicacién de medidas concretas que enfrenten este desafio, ONU Mujeres (2018) ha
creado una nota de orientacion sobre la prevencion y la respuesta a la violencia en los
campus. Esta nota se basa en los principios clave de un enfoque integral, centrado en el
superviviente, el fundamento de “no ocasionar dafios” y basado en los derechos humanos,
que incluye la responsabilidad del autor del hecho. Existen muchas iniciativas especificas a
nivel nacional y de las IES, pero a menudo siguen faltando estrategias integrales,

especialmente en los paises de ingresos medios y bajos (ONU Mujeres, 2018).

3.8 ¢Estancamiento o avance?

Investigaciones recientes han aportado pruebas de que la segregacion por sexos en la
ensefianza superior ha disminuido muy poco en las ultimas décadas y que exhibe un nivel y
un patrén cualitativo muy similares en varios paises. Esta invariabilidad bdsica coincide
estrechamente con la invariabilidad de la segregacién de género en el mercado laboral.
Existen importantes variaciones transnacionales e histdricas en ambos aspectos, pero se
describen mejor como variaciones sobre el mismo tema subyacente (Charles, 2011) (Barone,
2011). A este respecto, varios estudios han constatado que en el siglo XX se produjo cierto
grado de desegregacion en los paises desarrollados, y hay pruebas de que esta tendencia ha
contribuido a un cierto debilitamiento de la segregacion ocupacional (England y Li, 2006).
Aungue algunos estudiosos de la educacién superior sostienen que la desegregacion es una
tendencia a largo plazo que se produjo “de forma lenta pero segura” durante el siglo pasado
(Ramirez y Wotipka, 2001), otros encuentran evidencias de una marcada desaceleracion de
esta tendencia en las décadas de 1980 y 1990 (England y Li, 2006). En resumen, hay pocas
razones para ser optimistas en cuanto a que una mayor expansion educativa redunde en una

gran reduccion de la desigualdad de género en el mercado laboral.
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4 El impacto de la pandemia de COVID-19 sobre la participaciéon de
las mujeres en la educacion superior

En todos los dmbitos, desde la salud hasta la economia, pasando por la seguridad y la
proteccidn social, las repercusiones de la COVID-19 se agravan para las mujeres y las nifias
simplemente en virtud de su género (ONU, 2020). La educacion superior es uno de los
sectores clave que se han visto perjudicados por la COVID-19 en lo que respecta a la
matriculacion de estudiantes, la movilidad internacional de los mismos, la imparticion de la
ensefianza vy las actividades de compromiso con la comunidad. Una de las dreas clave en las
que la educacion superior se ha visto marcada por la pandemia es su funcién de
investigacion. Una encuesta mundial realizada por la Asociacién Internacional de
Universidades sefiald que la pandemia de COVID-19 ha tenido consecuencias adversas en el
area de investigacién en no menos del 80 % de las IES (Marinoni et. al., 2020). Este impacto
se debe principalmente a la cancelacion de viajes internacionales y a la anulacion vy el
aplazamiento de conferencias cientificas (Marinoni et. al., 2020). Sin embargo, esta
repercusion se ha notado mas en las mujeres investigadoras, ya que sus resultados de
investigacion se han desplomado durante el confinamiento, mientras que los de los hombres

han aumentado.

Squazzoni et. al. (2020) analizaron los manuscritos enviados y las actividades de revisién por
pares para todas las revistas de Elsevier entre febrero y mayo de 2018-2020, incluidos los
datos sobre mds de 5 millones de autores y evaluadores. Los resultados mostraron que,
durante la primera oleada de la pandemia, aunque el envio aumentd en todos los meses
durante el periodo de confinamiento, el crecimiento de los envios de las investigadoras se
acelerd de manera significativamente mas lenta que el de los investigadores (Grafico 4).
También se observé que este déficit era especialmente pronunciado entre las cohortes mas

jévenes de mujeres académicas (Squazzoni et. al., 2020).
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Grdfico 8: Envio total de trabajos de investigacion entre 2018 y 2020, por género

Feb - May 763,547 '*‘
2018 1,689,609 w

Feb - May 877,978 'ﬂ\
2019 1,927,984 w

Feb - May 1,144,987 'ﬂ‘
2020 2,519,734 'I'

Fuente: UNESCO IESALC (con base en Squazzoni et. al., 2020)

Las investigadoras, sobre todo las de mediana edad, se ven penalizadas por el cierre de las
escuelas de sus hijos. El cuidado adicional de los hijos y de los miembros mayores de la
familia, asi como el aumento de labores como la cocina y la limpieza durante el
confinamiento, frenan a las investigadoras mucho mas que a sus colegas masculinos.
También es posible que las mujeres no encuentren tiempo para presentarse a concursos y
enviar propuestas de financiacion de trabajos de investigacién (Fazackerley, 2020). Esto
reforzard las desigualdades persistentes de género en el mundo académico; quienes ya se
han beneficiado del aumento de la investigacién sobre la COVID-19 pueden tener mas
posibilidades en un futuro préximo de recibir subvenciones prestigiosas y obtener puestos

de trabajo y ascensos en instituciones de prestigio.

En lo que respecta a las estudiantes, las repercusiones de la COVID-19 se hacen sentir en el
hecho de que ha aumentado el tiempo que dedican a apoyar con las tareas domésticas y el
cuidado de los nifios en casa, lo que reduce el tiempo dedicado a las asignaciones de estudio.
Este trastorno hace que las mujeres tarden mas en terminar sus programas de estudios.

Ademas, el impacto de la COVID-19 podria provocar un aumento de los matrimonios
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tempranos debido a la pobreza, ya que las familias empobrecidas pueden inclinarse a reducir
la carga de cuidar a sus hijas jévenes. Los casos de violencia de género contra las nifias,
sumados a las mayores responsabilidades en el hogar, también pueden afectar su salud
mental y la capacidad de concentrarse en las tareas escolares mientras estdn en casa. El
impacto de la COVID-19 en la educacién podria echar por tierra décadas de esfuerzos y
recursos puestos en marcha para garantizar la igualdad de género en la educacién (Norgah,

2020).
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5 Recomendaciones para acciones en el futuro

En la ensefianza superior, la segregacion por razén de género es mas resistente al cambio de
lo que podria sugerir un analisis somero. Su notable grado de estabilidad temporal y espacial,
asi como un examen detallado de su patrdn cualitativo, indican que las fuerzas culturales que
subyacen a la segregacién por razdon de sexo son muy resistentes, entre otras cosas porque
se sustentan en algunos cambios estructurales de las instituciones educativas vy
profesionales. Las instituciones educativas funcionan como motores de la desigualdad de
género: al fin y al cabo, las desigualdades entre chicos y chicas estan conformadas social,
cultural e institucionalmente. En este contexto, équé vias politicas podrian convertir a las

instituciones educativas en una palanca de cambio?

En primer lugar, los gobiernos y las escuelas pueden seguir reduciendo la discriminacién
contra las mujeres en la educacion, por ejemplo, mediante la lucha contra el estereotipo de
que las mujeres son malas en matematicas. Los nifios y los adolescentes son bombardeados
con expectativas profundamente arraigadas sobre lo que constituye un comportamiento
apropiado desde el punto de vista del género, y siguen las opiniones de sus padres,
profesores, consejeros y compaferos. Diariamente, se induce a los nifios a expresar
creencias, aspiraciones y objetivos coherentes con las categorizaciones de género
predominantes, incluidas las preferencias educativas estereotipadas por el sexo que, en
Ultima instancia, determinardn sus opciones de educacion superior (Marini, Fan, Finley y
Beutel, 1996). En el proceso continuo de “aprendizaje de género”, los estudiantes deben
aprender a gestionar su comportamiento en funcién de las concepciones normativas
dominantes de la feminidad y la masculinidad. De ahi que se piense que las mujeres leen mas
a menudo que los hombres en su tiempo libre y que deben aprender a apreciar mas temas
y actividades, lo que moviliza habilidades empaticas y estéticas en lugar de cualidades
“masculinas” como el rigor y el razonamiento formal (Ridgeway y Smith-Lovin, 1999). Por

ejemplo, estas presiones culturales ofrecen una conocida explicacion para la existencia de
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una brecha entre hombres y mujeres en lo que respecta a la educacion humanista y cientifica

(Barone, 2011).

En las ultimas décadas, las tasas de graduacién de las nifias en la enseflanza primaria y
secundaria han mejorado considerablemente, pero algunos paises todavia tienen un largo
camino por recorrer. Por ejemplo, “en Chad, Guinea-Bissau y Yemen, menos de 80 nifias por
cada 100 niflos terminaron la escuela primaria y los nifios tienen mas del doble de
probabilidades de terminar la escuela secundaria que las nifias. Las disparidades de género
son especialmente persistentes cuando se acumulan las desventajas cruzadas. Por ejemplo,
en al menos 20 paises, en su mayoria del Africa Subsahariana, pero también en Belice, Haiti,
Pakistan y Papua Nueva Guinea, casi ninguna joven rural pobre ha completado el segundo

ciclo de secundaria" (UNESCO, 2020a).

No obstante, con las politicas y los cambios sistémicos adecuados (por ejemplo, en las
actitudes sociales y la forma de organizacién de las escuelas), los avances en la educacion de
las nifias en una generacion pueden conducir a un ciclo positivo para las siguientes, ya que
los hijos de las mujeres educadas tienen mds probabilidades de recibir ellos mismos
educacién y, como consecuencia, de continuar con los estudios superiores. Este es el caso,
en particular, de las niflas de los paises de ingresos bajos y medianos, que estadisticamente
tienen mas probabilidades de verse influidas por el nivel educativo de sus madres que por el
de sus padres (UNESCO, 2020a). Las intervenciones politicas pueden aumentar las
posibilidades de que las nuevas generaciones femeninas no empiecen con las desventajas
que sufrieron sus padres. Entre las politicas que han contribuido en este sentido se
encuentran las cuotas en la educacidon superior para estudiantes pertenecientes a grupos
vulnerables, la ampliacion de las becas y las transferencias monetarias, asi como el acceso

gratuito a la educacion primaria (sin necesidad de pagar tasas adicionales) (UNESCO, 2020a).

Segun un reciente informe de la UNESCO (2020a), hay seis dreas principales que requieren

acciones en apoyo de la educacion de las nifias: (1) la disparidad de género en el acceso, la
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participacion y la culminacion de la educacion; (2) el apoyo a las nifias embarazadas y a los
padres jovenes; (3) la formacién de diversos actores que eviten los estereotipos de género
negativos; (4) la representacion de las mujeres en los planes de estudio y en los libros de
texto de manera que no se perpetlen los estereotipos de género; (5) el acceso a una

educacioén sexual integral; y (6) el estimulo a la presencia de mujeres en puestos de liderazgo.

En segundo lugar, es importante desarrollar habilidades cognitivas y no cognitivas para
todos, ya que el ejercicio de las habilidades no cognitivas, como la autoestima, es positivo. El
entorno escolar genera concepciones de masculinidad en la cultura de los pares,
fomentando o inhibiendo el desarrollo de actitudes y comportamientos antiescolares de los
chicos (Legewie y DiPrete, 2012). Asimismo, el desarrollo de los rasgos no cognitivos de las
mujeres, combinado con su mayor motivacion en una sociedad patriarcal, aumenta las
oportunidades de éxito de las mujeres. Aumentar el acceso de los hombres a la educacién
superior es responsabilidad de la familia y las escuelas y requiere la atencién de los

responsables politicos (Lenette, 2018).

En tercer lugar, es necesario reaccionar ante el desinterés de los chicos por la escuela, que
posteriormente se refleja en un menor interés por permanecer en la escuela y continuar con
su educacion. Cada vez son mas las publicaciones que analizan el retraso en el rendimiento
escolar de los chicos (Heyder, Kessels y Steinmayr, 2017). El uso de términos como “el
problema de los chicos” o “la crisis de los chicos” en estos estudios pone de manifiesto una
creciente preocupacién por los resultados educativos de los chicos en el discurso publico.
Las investigaciones muestran que la escolarizacién tradicional favorece mas el aprendizaje
femenino que el masculino y que las influencias sociales son mds fuertes que las bioldgicas a
la hora de determinar la brecha de género en la educacién. Por lo tanto, los nifios se ven mas
afectados que las nifias por el entorno existente orientado al aprendizaje pasivo y mondtono,
que es mas adecuado para las mujeres que para los hombres (Cappon, 2011). Por lo tanto,
deberia prestarse una atencidn politica considerable a la mejora del entorno de aprendizaje,

atendiendo a los diferentes estilos de aprendizaje de hombres y mujeres, y motivandolos al
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mismo tiempo para que sigan niveles superiores de educacion. No es de extrafiar que el
debate sobre como reequilibrar la desproporcionada matricula femenina ejerza una presion
considerable sobre las instituciones publicas de ensefianza superior, ya que socava los
objetivos institucionales de garantizar el acceso a la educacién superior. La propuesta de
“accion afirmativa para los chicos” ha suscitado un importante debate en los medios de
comunicacion y entre los funcionarios de la ensefianza superior en torno a la equidad de las

admisiones con perspectiva de género (Congery Dickson, 2017) (Bossavie y Kanninen, 2018).

En cuarto lugar, hay que fomentar una mayor investigacién sobre la normativa del mercado
laboral contra la discriminacion de las mujeres en el mercado laboral para comprender mejor
la brecha salarial de género y su evoluciéon (Li y Zhao, 2020). Entender los origenes de la
inversion de la brecha de género en la educacién también ayuda a explicar la dindmica de
género en otros ambitos, especialmente en el mercado laboral. A efectos politicos, también
es importante identificar si las diferencias en los resultados educativos entre géneros tienen
su origen en distorsiones como las barreras sociales y la discriminacion o, por el contrario,
en comportamientos optimizadores basados en posibles diferencias de género en las
preferencias o rasgos. Conocer los origenes de la inversién de la brecha de género puede
ayudar a determinar si se necesitan intervenciones politicas para abordar la creciente
desventaja de los chicos en la escuela e identificar posibles areas de intervencién (Bossavie

y Kanninen, 2018).

Algunas recomendaciones politicas mas especificas son las siguientes:

e Unesfuerzo coordinado de las universidades y los gobiernos para recabar y compartir

datos sobre la participacion femenina en la educacion superior.

e Mejor aplicacidon de las politicas y programas de diversidad para aumentar la plena

participacion de las mujeres en la ensefianza superior.
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Evaluacion continua de las politicas de diversidad, asi como de los resultados de la

participacion de las mujeres en la ES.

Tutoria y empoderamiento de las mujeres para que alcancen puestos de liderazgo.

Utilizacion y aplicacién mas amplias de las estrategias de prevencion y respuesta a la
violencia contra las mujeres, tanto a nivel nacional como de las instituciones de ES,

siguiendo las mejores practicas, como las promovidas por ONU Mujeres.

Desarrollo de politicas e iniciativas de transparencia salarial, tanto a nivel nacional

como de las instituciones de educacion superior.

Desarrollo de iniciativas y programas para ayudar a los estudiantes a tomar decisiones
informadas, libres de prejuicios de género, sobre sus futuros campos de estudio y

carrera.

Desarrollo de estrategias y campafias (por ejemplo, ferias, foros) para aumentar la
participacion femenina en carreras tradicionalmente dominadas por los hombres y
mejorar la comprension y la participacion de las partes interesadas al respecto. Esto
podria incluir la orientacién profesional para desmontar las falsas imagenes de las
areas de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas y su conexién sesgada con los

estereotipos de género.

Desarrollo de la orientacién sensible al género con formacién profesional en

orientacion sensible al género para profesores y consejeros.
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6 Conclusion

La participacién de las mujeres en las instituciones de ensefianza superior es un tema muy
debatido, sobre todo si se tiene en cuenta el creciente nimero de mujeres que cursan
estudios superiores en todo el mundo. Si bien es cierto que el acceso de las mujeres a las IES
se ha ampliado en muchos paises, su plena participacion académica en las IES sigue siendo
motivo de preocupacion. La evaluacion de esta situacion, sobre todo en un periodo de
pandemia, es de gran importancia. Con este fin, y con vistas a la celebracién del Dia
Internacional de la Mujer de 2021, este informe ofrece una visién preliminar de algunas
tendencias y patrones relativos a la participacion de las mujeres en la ES a nivel mundial,

incluyendo las principales disparidades que han obstaculizado esta participacion.

Los datos recogidos muestran claramente que las mujeres siguen sin beneficiarse
plenamente de una participacién justa en la ensefianza superior. A pesar de que las mujeres
y las nifias constituyen la mitad de la poblacién mundial, su infrarrepresentacién en diversos
aspectos es evidente en comparacién con la poblacion masculina en los centros de

ensefianza superior.

Las principales disparidades en torno a la participacion de las mujeres en la ensefianza
superior estan relacionadas con la matriculacion en las dreas de ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas, el logro de catedras y titulos avanzados, y la brecha salarial.
Ademas, la pandemia de la COVID-19 ha exacerbado estos escenarios desiguales a los que se
enfrentan las mujeres de todo el mundo, obligando a las académicas de todo el mundo, en
particular a las que se encuentran en las primeras etapas de su carrera, a dar un paso atras
0 a posponer sus obligaciones profesionales para dedicarse a las tareas del hogar y el cuidado

de los hijos.

Este hecho tiene una clara repercusion para las instituciones de educacidn superior, que

deberian formular estrategias e iniciativas para apoyar aun mas la participacién de las
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mujeres en puestos de responsabilidad y promover sus carreras en un escenario de
pandemia y pospandemia. Al igual que las IES tienen politicas de acceso fundamentadas en
la diversidad y la inclusién, deberian tener politicas similares para la plena participacion
profesional de las mujeres en la ES. Esto demostraria que la institucion es un empleador que
ofrece igualdad de oportunidades y que fomenta el desarrollo académico de las mujeres y

las minorias.

En general, podemos afirmar como conclusién que las mujeres aun se enfrentan a un
problema profesional fundamental en el mundo académico: todavia no tienen una
participacion plena en el sistema de ensefianza superior, ya sea en el papel de directivas,
catedraticas o investigadoras de alto nivel. Las cifras recientes mostradas anteriormente
demuestran lo mucho que queda por hacer para conseguir realmente la plena participacion
de las mujeres en la ensefianza superior. En vista de ello, las IES deberian hacer un balance
de esta situacién y actuar como plataforma ideal para animar a las mujeres a convertirse en

lideres, para aprovechar en definitiva el aumento del liderazgo femenino.

Por consiguiente, existe una necesidad urgente de considerar la amplia gama de constructos
de género que no se contemplan cuando la conversacion se centra Unicamente en las
mujeres de la ensefianza superior y en las crisis asociadas a la infrarrepresentacion y la
promocion. La cuestiéon va mucho mas alla de la accion individual de las mujeres y es
necesario analizar las estructuras o el discurso que ata a las mujeres en los entornos de la
ensefianza superior. Los resultados profesionales y econdmicos de las mujeres en la
ensefianza superior deben evaluarse de forma que no solo se tengan en cuenta los beneficios
y los costes de la inversidon en la ensefianza superior, los mecanismos sociales mediante los
cuales se perpetlan las desigualdades y las actitudes y expectativas que influyen en los
resultados profesionales y econdmicos, sino también la compleja naturaleza del género en
la sociedad. Si bien reconocemos los desafios de trabajar con diferentes contextos, dadas sus
incompatibilidades inherentes, sostenemos que un examen reflexivo de las complejidades,

fortalezas y limitaciones de cada uno nos llevara a una base mas exacta para examinar vy
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comprender la relacién entre el género y los resultados de la educacién superior, lo que en

definitiva contribuira a cumplir algunas metas de los ODS 4y 5.
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Anexos

ANEXO 1: Disparidades salariales en el entorno académico, por género, en
universidades de Estados Unidos
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Salario promedio de hombres y mujeres profesores universitarios a tiempo completo, segun las categorias de la AAUP
(Asociacién Estadounidense de Profesores Universitarios, por sus siglas en inglés), la afiliacién y el rango académico; 2019-2020 (Délares)

TIPO DE INSTITUCION
Todos combinados Instituci plblicas Privadas / independientes Con filiacién religiosa
Hombres | Mujeres| Hombres | Mujeres| Hombres | Mujeres| Hombres| Mujeres
Rango académico
CATEGORIA | DE LA AAUP
(Doctorado)

Catedratico 165,051 147,792 150,325 135131 208,732 187,583 173,408 152,020
Profesor asociado 107,782 100,082 102,955 95,635 126,700 116,940 113,704 107,852
Profesor asistente 95,501 85,950 91,136 82,397 114,005 101,944 102,493 91,269

Instructor 69,671 63,019 61,127 57,609 88,777 78,201 82,837 74,663

Profesor ayudante 72,067 64,514 68,199 61,834 86,541 76,308 68,584 61,604
Sinrango 84,396 75,263 71,417 64,930 100,621 92,445 114,850 100,018

Todos combinados 123,688 98,378 114,080 91,926 157,215 122,645 129,594 106,179

CATEGORIA Il DE LA AAUP
(Maestria)

Catedrdtico  106,865| 100,975| 103,808 98990 121,581 112994 106,908 98,550

Profesor asociado 84,851 82,153 84,247 81,777 90,693 86,848 82,701 80,056

Profesor asistente 74,792 71,783 74,700 71,462 78,560 75725 72,530 70,146
Instructor 57,447 55,749 53,118 52,486 66,620 62,835 61,737 59,959

Profesor ayudante 61,057 58,842 59,369 57,806 76,745 69,414 57,772 56,701

Sin rango 63,548 59,254 58,992 54,479 79,549 73,022 64,537 60,336

Todos combinados 86,202 78,060 84,265 76,579 95,525 86,089 85,981 77117

CATEGORIA 11B DE LA AAUP
(Pregrado)

Catedratico 109,346 106,061 100,793 96,417 129,241 123,833 90,737 87,832

Profesor asociado 83,900 81,566 83,118 79,323 94,062 91,642 73,297 71,079

Profesor asistente 70,547 68,448 69,944 67,400 78,674 76,482 63,025 61,641

Instructor 59,364 57,067 52,138 52,106 65,888 63,106 56,095 54,045

Profesor ayudante 64,248 63,534 62,637 57,500 72,434 74920 46,859 50,042

Sinrango 75,034 67,533 85,274 61,587 70,394 70,726 65,864 59,573

Todos combinados 87,505 79,968 81,128 73,699 101,507 92,569 75,919 69,583

CATEGORIA 11l DE LA AAUP
(Profesores asociados con rangos)

Catedratico 93,137 90,857 93,137 90,857 nd nd nd nd

Profesor asociado 75,478 74,362 75,478 74,362 nd nd nd nd

Profesor asistente 64,042 63,957 64,042 63,957 nd nd nd nd

Instructor 53,962 53,815 53,962 53,815 nd nd nd nd

Profesor ayudante 65,014 64,004 65,014 64,004 nd nd nd nd

Sin rango 57,577 45,061 57,577 45,061 nd nd nd nd

Todos combinados 74,230 73,021 74,230 73,021 nd nd nd nd
CATEGORIA IV DE LA AAUP
(Profesores asociados sin rangos)

Sin rango 76,942 76,721 76,942 76,781 nd nd nd nd
Todas las categorias AAUP

combinadas excepto la IV
Catedratico 146,613 | 127,583| 137,314| 120,713| 185289 158836| 126913 112219

Profesor asociado 98,497 91,742 96,586 90,009| 112152 103239 90,316 85,688
Profesor asistente 86,468 78,863 84,934 77,749 99,126 89,014 77,890 72,538
Instructor 64,866 59,976 58,369 55816 80,336 72,030 69,877 63,644

Profesor ayudante 68,539 62,786 65,283 60,535 84,081 74,986 62,252 58,217

Sin rango 78,943 71,128 68,448 62,324 94,056 86,883 99,917 85,363

Todos combinados 110,033 89,633 104,383 85,981 137,079 107,958 98,407 83,430

Nota: La tabla se basa en los datos aportados por 928 instituciones. Las definiciones de las categorias se encuentran en
Explicacion de los datos estadisticos.

ND significa que no hay datos. No hay instituciones privadas / independientes o con filiacién religiosa en las categorias Ill o IV.
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Introduction

Millions of students across the globe are learning in
lockdown, experiencing educational delivery in the midst

of a pandemic, and adapting accordingly.

Throughout 2020, QS presented key findings and insights
from its ongoing surveys of international students and

higher education professionals.

In 2021, this tradition will continue with a monthly report

on the state of education during the coronavirus crisis.

In this report, published in February, QS will focus on
results from its coronavirus survey of existing international
students and the early findings from its 2021 International

Student Survey, which will be released in April.

Since August 2020, QS has spoken to 2,342 currently
enrolled international students and 23,731 prospective
international students from 198 countries and territories

as part of its ongoing coronavirus survey.

This end-of-year report

provided an overview of

HIGHER EDUCATION IN
2020: HOW COVID-19
SHAPED THIS YEAR

how the QS coronavirus
survey results changed

over the course of 2020.

This report will cover how students are experiencing
education now and the support services their universities

are providing.

For the first time, QS will also delve into the key findings
revealed by respondents that identified as disabled;
vulnerable or high risk to the coronavirus; or from a low-

income background.

By doing so, QS hopes to provide higher education
institutions with much-needed insights into these
student groups, so they can better serve and support

these students.

Read on to discover the latest QS coronavirus survey
analysis, empowering your institution to leverage data-

driven decision making in its crisis management.

Released at the beginning
@) of 2021, this report
reveals that university

professionals are feeling
HOPE FOR

THE FUTURE:

Honeu I Ak ¢ cautiously optimistic about

IDENTIFYING EMERGING
OPPORTUNITIES N 2021

changes within the higher
education sector in the

new year.



http://qs.com/how-COVID-19-shaped-this-year/

http://www.qs.com/emerging-opportunities-in-2021/
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How is education being delivered now and how
has this evolved throughout the coronavirus
Crisis?

Educational delivery has changed drastically over the past year, with higher education institutions significantly changing

their methods, materials, and mediums to adapt to challenges presented by the ongoing crisis.

In the chart below, it is clear that more and more institutions are moving to completely online educational models,

with 51% of students being taught completely online in September, compared to 76% in January.

Understandably, respondents who indicated that they were receiving all face-to-face teaching or mostly face-to-face

with some online teaching saw a significant decline of 6% to 4% and 9% to 2% respectively.

Interestingly, those that chose mostly online with some face-to-face teaching also saw a decline from 25% in September

to 14% in January.

This reflects the escalating conditions of the crisis in many countries, as more students were put under lockdown

conditions and institutions scaled back any partial returns to campus.

Is your course currently being taught online or face-to-face?

mAll face-to-face

= Mostly face-to-face with some online

mAn equal split between online and
face-to-face

m Mostly online with some face-to-face

mAll online

September October November December January

Given the results above, it is clear that a vast majority of institutions have introduced and subsequently increased

their online learning efforts throughout the crisis.

In the next section, QS analysts will delve further into online learning during lockdown, examining which features have

proven to be most effective and what students are responding to within this space.
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What features do students like or dislike about
online learning?

This section will provide early key findings from the 20217 International Student Survey (ISS), which will be released in full

in April.

These findings reveal what features international students enjoy on their online learning platforms and how institutions

can improve this learning experience.

When asked what the top three most important features of online lectures were, international students chose an

online chat function (63%), the option to take part in interactive exercises (57%), and a flexible timetabling option (53%).
If you were to attend a lecture online, what would be the top three most important features you would
expect from it?

An online chat function (to ask questions of 63%

the lecturer)

The option to take part in interactive exercises 57%

A flexible timetabling option 53%

The ability to be split into smaller groups 48%
for discussions
The ability to indicate you'd like to ask a question 26%
(e.g. ‘raise hand' function) 0

It is important to note that flexible timetabling is a critical component for many international students now, as travel

and mobility restrictions have forced many international students to study remotely, often in vastly different time zones.

Institutions that implement these range of online lecture features and ensure their students avail themselves of them

may see more engaged and satisfied students, and therefore better rates of student retention.

As a follow-up question, international students were prompted to reveal whether they would feel more comfortable

asking a lecturer questions in an online or face-to-face setting.

Interestingly, approximately two thirds of ISS respondents (62%) would feel more comfortable asking questions in a

face-to-face setting, while 24% have no preference and only 14% would feel more comfortable in an online setting.

www.gs.com/contact/ 3





Given that one of the most sought after features for online lectures is the option to interact with professors and other
students, it is clear that interactivity is a central part of the university experience for many students, and that many

still prefer this to take place in a face-to-face setting.

And when attending lectures, would you feel more comfortable asking questions to the lecturer in an online

or a face-to-face setting?

Online
® Face-to-face

m No preference

ISS respondents were also asked to reveal what delivery they would prefer for online lectures, with the most popular

option being mostly live streamed with some pre-recorded (34%).

The second most popular option was all live streamed (23%), followed by mostly pre-recorded with some live streamed

(20%).

Given the range of responses to this question, institutions should try to provide students with several options to view

and consume online lectures, allowing the student to choose the method that works best for them.
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When attending lectures online, would you prefer them to be pre-recorded or live streamed?

All pre-recorded

m Mostly pre-recorded with some live
streamed

m No preference

m Mostly live streamed with some pre-
recorded

B All live streamed






VWhat support services and measures are
institutions iImplementing to mitigate the
impacts of the coronavirus crisis?

Higher education institutions are implementing a range of measures to limit the spread of the coronavirus and ensure

the safety of students and staff.

The below chart details findings from the QS coronavirus survey of international students over the past five months,

showcasing the data over time and how measures have shifted.

Unsurprisingly, international students reported an increase in their institutions making all classes available online,

moving from 66% in September to a slight dip in November (53%) and rising to a high of 80% in January.

The findings also indicated a rise in institutions making face coverings essential in communal areas in 2021, rising from

54% in September last year to 68% in January.

The number of institutions offering free COVID-19 testing also rose significantly with only 19% of international students

choosing this measure in September and 31% choosing it in January.

An interesting point to note is the decline seen in the 24-hour helpline measure for students, with 31% indicating that
their institution was establishing this measure in September and only 20% choosing this measure in January. Given
the importance placed on mental health during the crisis, which is explored in subsequent sections of this report, it

is clear that such support services must not be undervalued by institutions.
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Which of the following is your university doing to limit the spread of the coronavirus on campus?

September

October

November

December

January

51%
53%
53%

63%
58%
59%

66%

70%

m Establishing a 24-hour helpline for students

m Offering free COVID-19 testing for anyone
displaying symptoms

B Ensuring that hand gel is widely available on
campus

m Making face coverings essential in communal
areas

m Making all classes available online so isolating

students don't miss anything

80%

www.gs.com/contact/
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How effectively are institutions supporting
students?

When it comes to the effectiveness of the support that higher education institutions are providing to students during

the coronavirus crisis, it seems most are either very effective or moderately effective.

How effective do you think your university has been in supporting international students during the outbreak

of the coronavirus?

m Not at all effective

m Slightly effective

m Moderately effective
m Very effective

Extremely effective

September October November December January

Those choosing moderately effective has remained relatively stable over the past five months, only dipping slightly

from 32% in September to 30% in January.

Those choosing very effective saw some movement as well with 27% choosing very effective in September, 20%

choosing it in December, and 31% choosing it in January.

The number of respondents who chose extremely effective did fall from 18% in September to 10% in January, which

is a significant decline.

When asked to expand on their choice, the respondents that chose very effective stated that institutions were updating

international students, helping with visa issues, and considering time zone difficulties with classes.
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One student said: “They have the option of taking classes completely online, and they are recorded so students in different time
zones can view them later. Emails about news with updates of COVID-19 rules in Germany are sent to international students,
and many scholarships, financial aids, and additional time for payments are being offered. However, they could do better in

caring for the mental health of the students. No resources, information, or help has been offered in this aspect.”
This touches on previous findings that suggest that mental health support may have suffered during the crisis.

For those respondents who chose moderately effective in the chart above, similar sentiments were raised: “Universities
underestimate the effect remote studying has on a student. An increase in screen time can be detrimental to physical and

mental health and some universities do not take this into account when teaching.”

Another stated: “You are allowed to study remotely which is good, however attending the in-class seminars remotely is a
mess, there are always connection issues and lack of organization on the professors' part (e.g. leaving it up to other students
to connect with the remote students). In addition, they have not increased access to mental health services, which they really
should do.”

One respondent who is located on their institution’s campus states that: “All c/asses were moved online. Libraries are
allowing about one-sixth of the usual number of students. Student halls take temperatures every day and ensure that public

areas are not crowded.”

This gives a unique perspective into those international students who were able to travel to their host university's

campus, as many were forced to remain in their home country for their studies.






How are institutions supporting students who
are vulnerable or high risk to the coronavirus,
students with a registered disability, and
students from a low-income background?

To better understand the complexities of the student experience and how this intersects with accessibility concerns
during the crisis, the QS coronavirus survey asked international students if they were vulnerable or high risk to the

coronavirus, if they had a registered disability, or if they were from a low-income background.

As such, the survey was able to ask them targeted questions about how they experience learning during lockdown

and the support they have received from their institution during the crisis.

While 50% of respondents with a registered disability stated that they had been given information on how their institution
plans to support them, only 24% of vulnerable and high risk respondents and 21% of low-income respondents had

received information.

Has your institution given you any information on how they plan to support you in relation to your specific

circumstances?

68%
64%
50%
42%

Yes

mNo

m Don't know

24%
21%
12% 11%
] .
Students with a registered Students that are vulnerable/high Students from a low-income
disability risk to the coronavirus background
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When asked to detail how satisfied they were with the support they had received from their institution, it seems
students with a registered disability were the most satisfied with 29% choosing very satisfied compared to 12% of

students who are vulnerable or high risk and 10% of students from a low-income background.

This is similarly reflected in those respondents choosing very dissatisfied with only 8% of respondents with a registered

disability choosing this option, compared to 19% of vulnerable students and 17% of low-income students.

How satisfied are you with the support you've received from your university in relation to your specific

circumstances?

Students from a low-income background | ({61 17%

Students that are vulnerable/high risk to the 12% 15%
coronavirus

Students with a registered disability

m Very satisfied B Somewhat satisfied mNeutral B Somewhat dissatisfied m Very dissatisfied

These respondents were then asked to evaluate whether their institution has done enough to protect students in

their situation.

Students with a registered disability were the most positive with 54% stating that their institution has done enough,

while 49% of vulnerable students and 48% of low-income students said the same.
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Do you think your university has done enough to protect students in your situation?

54%

51% >2%
49% 48%
46%
mYes
mNo
Students with a registered Students that are vulnerable/ Students from a low-income
disability high risk to the coronavirus background

Interestingly, despite the results above that suggest that those respondents with a registered disability are more

satisfied with their institution’s response to the crisis, they report the lowest levels of technological support.

In the chart below, 39% of students with a registered disability state that they have all the technology they need, 39%
said they have some of the technology they need, and a significant portion (22%) state that they do not have any of

the technology they need.

Do you have the technology required to take part in online learning?

56% 56%
39% 39% 38% 39%
= Yes - | have all the technology |
need
m Yes - | have some of the technology
29% I need
m No - | don't have any of the
technology | need
6% 5%
Students with a registered Students that are Students from a low-
disability vulnerable/high risk to the income background

coronavirus
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Conversely, students that are vulnerable or high risk present more positive findings with 56% saying they have all the
technology they need, 38% saying they have some, and only 6% stating that they do not have any of the technology

they need. Similar statistics are also found for students from a low-income background.

This suggests that higher education institutions may need to consider what technological support and reasonable

accommodations they are making for students with a disability.
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Conclusion

As the coronavirus crisis continues in 2021, higher
education institutions must consider how the lockdown

learning experience needs to evolve.

While tools and technologies were put in place quickly in
2020, it is now time to explore what long-term learning

during lockdown looks like, and how this can be improved.

Through the ongoing QS coronavirus survey and the annual
International Student Survey, QS is committed to providing
in-depth insights and feedback from international students

to universities across the globe.

Institutions that heed this data and implement it within
their decision making could see improved levels of

engagement and retention rates.

In this complex climate, it is crucial that institutions listen
to students and meet their needs, particularly when it

comes to support services and mental health.

To discover more insights from either of these surveys or
provide feedback on our coronavirus reporting, please

reach out to the QS team at www.gs.com/contact.

For any media queries, please contact

gspressoffice@gs.com.

WWW.CSH




http://www.qs.com/contact

mailto:qspressoffice%40qs.com?subject=



About QS

QS Quacquarelli Symonds is the world's leading provider of services, analytics, and insights to the global higher

education sector. Our mission is to enable motivated people anywhere in the world to fulfil their potential through

educational achievement, international mobility, and career development.

Our QS World University Rankings portfolio, inaugurated in 2004, has grown to become the world’s most popular

source of comparative data about university performance. Our flagship website, www.TopUniversities.com - the home

of our rankings - was viewed 149 million times in 2019, and over 94,000 media clippings pertaining to, or mentioning,

QS were published by media outlets across the world in 2019.

L]

QS Digital and Events provides prospective undergraduate, graduate, and MBA applicants with independent
guidance throughout their search and decision making. Our world-class digital platforms include TopUniversities.
com, TopMBA.com, and QSLeap.com which support search and inform applications to programs matching their
profile and aspirations. In parallel, prospective students can meet, either virtually or face-to-face, with admissions
officers of international universities and business schools. For universities and business schools, it offers effective

and innovative digital and off-line student recruitment and branding solutions.

QS Enrolment Solutions supports higher education institutions to maximize their student recruitment with a range
of specialist services, from data-driven insights and high-quality lead generation to optimized communications
and student conversion. With over 20 years of experience QSES has an unequalled understanding of international
student decision-making. Our international office locations (UK, Romania, India, Malaysia and Australia) enable us

to operate across time zones to deliver high value to our partners and exceptional services for applicants.

The QS Intelligence Unit is a leading originator of institutional performance insight drawing on unique proprietary
datasets gathered in pursuit of its published research. Best known for the widely referenced QS World University
Rankings, today comprising variants by discipline and geography, the unit also operates a sophisticated, multi-
dimensional quality standard; a comprehensive analytics platform facilitating advanced benchmarking; and an in-
demand consulting team. Our insights both inform and are informed by frequent presence and digital conferences

for educators, university leaders, and policy makers.

QS Unisolution is dedicated to developing SaaS technology solutions to increase the efficiency and effectiveness of
international mobility, relations, and recruitment functions within education, positively impacting the educational

experience for the students, staff, and partners we serve.
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For more information about the QS services, please contact b2bmarketing@qgs.com

To continue empowering motivated individuals and institutions across the world alike during the coronavirus outbreak,

QS's response has included:

e Moving its student recruitment events online, ensuring that universities and talented potential applicants across

the world are still able to achieve high-quality personalized engagement.

* Expanding its range of digital marketing offerings, empowering student recruitment teams as they seek to maintain

outreach and enrolment efforts.

e Launching a webinar series designed to enable university faculty and administrators alike to share best practices

as they transition their educational offerings into the virtual classroom.

* Ongoing surveys of prospective students and institutions globally to analyze how the COVID-19 crisis is impacting

them.

In 2019, as part of our commitment to sustainability, QS became a certified CarbonNeutral® Company, reflecting our
efforts to reduce our impact on the environment through a range of efficiency initiatives and offsetting unavoidable

emissions through a verified carbon offset forestry project in Brazil.
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PRIORITISING GENDER
DIVERSITY IN THE
WORKPLACE AT HIGHER
EDUCATION INSTITUTIONS

Higher education institutions have a responsibility to build a
working environment that is welcoming and supportive of

all staff, no matter how they identify.
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INntroduction

Sex discrimination is the act of demonstrating bias or

prejudice towards a person based on their biological sex.

Stereotypes and social norms have consistently prevented
women and girls from accessing the same opportunities
as men and boys, with feminism acting as a form of

resistance against inequality of this kind.

While significant progress has been made to advance
equality of the sexes in many countries, the consequences

of this inequality remain today.

These include the gender pay gap, violence against
women, access to education, inequal distribution of
domestic duties, fewer women in leadership, and the

oversexualization of women.

According to the United Nations, the gender pay gap is
estimated at 23% globally, and Catalyst reports that the
proportion of women in senior management roles globally

stands at only 29%.

While many countries now have laws in place to prevent
sex discrimination, such as the Fquality Act 2070 in
the UK and the Civil Rights Act of 1964 in the US, it is
sometimes unclear whether such laws fully acknowledge

contemporary discourse on gender and identity.

According to Medical News Today, while sex can be
understood as the biological differences between
men and women, gender is “an individual's concept of

themselves, or gender identity.”

Today, it is becoming increasingly recognized in many
societies that a person’s sex may not align with their
gender identity, or that they do not identify with binary

genders or gender roles.

The idea that gender is a spectrum has become more
prominent in Western cultures recently, yet gender
fluidity has been a feature of Indian, Native American,

and Aboriginal cultures for centuries.

More people than ever now accept that there are multiple
means of defining one’s gender, such as transgender,
non-binary, genderqueer, bigender, trigender, agender,

genderfluid, and other-gendered.

However, there is still a lack of clarity surrounding these
definitions within law, which is having a significant and
often destructive effect on the degree of legal protection

provided to non-binary and transgender individuals.

In September 2020, a landmark case confirmed that the
UK's Equality Act 2010 protects non-binary individuals
from discrimination in the workplace, with clarification

still required for protection in other scenarios.

Equally, in May 2019, the House of Representatives in
the US passed the Fquality Act, which, if accepted into
law, would amend title VIl of the Civil Rights Act of 1964 to
protect people from discrimination on the basis of gender

identity, as well as sexual orientation.

Gender reassignment is a protected feature in UK law, yet
it was only introduced in 2010. If accepted, the Equality
Actin the US would protect the civil rights of transgender

people, as current law fails to do so.

While progress is being made to protect the rights of
transgender men and women, and those who do not
conform to binary genders, there is still a long way to go

in the fight for equality for all genders.



https://www.un.org/en/observances/equal-pay-day

https://www.catalyst.org/research/women-in-management/

https://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents

https://www.ourdocuments.gov/doc.php?flash=false&doc=97

https://www.medicalnewstoday.com/articles/232363

https://www.bbc.co.uk/news/av/world-53573764

https://www.peoplemanagement.co.uk/news/articles/gender-fluid-non-binary-workers-protected-under-equality-act-landmark-ruling-shows#:~:text=Eloise%20Stonborough%2C%20head%20of%20policy,under%20the%20Equality%20Act%202010%E2%80%9D.

http://Equality Act



The discrimination faced by transgender and non-binary individuals also varies according to country, both within law

and among social attitudes.

According to the Trans Legal Mapping Report by ILGA World, 13 countries still criminalize transgender people, which,

according to Forbes, range from “fines to extensive prison sentences.”

Even in countries that are making progress to protect the legal rights of transgender and non-binary individuals,
evidence still suggests that misguided social attitudes and mistreatment continues to have negative consequences

for these individuals.

For example, the OEDC collated data from 11 countries including Australia, Canada, France, and Germany, and revealed
that transgender women experience an average employment gap of -24% and a labour earnings gap of -11% compared

to cis-gendered women.

With evidence demonstrating a consistent bias towards cis men in many high-ranking academic and non-academic
roles in higher education, as well as leadership positions, pressure has been placed on the higher education sector

in recent years to resolve this inequality.

Many institutions responded with action and have made significant steps to contribute to the gender equality movement

and to the protection of transgender and non-binary individuals.
However, despite this action and progress in some areas, the sector has not yet achieved widespread gender diversity.

This report will provide a broad overview of the current state of gender diversity amongst staff at higher education

institutions.

It will also explore the positive consequences that a gender-diverse workplace can have on your institution and wider

society, as well as the various ways this can be achieved.

Influencing the motivations, careers and goals of future decision makers, higher education institutions have the power

to shape social attitudes and national policies for years to come.

By creating a fair and welcoming working environment for people of all gender identities, universities send a clear

message of equality, as well as directly improving the happiness of their employees.
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https://www.oecd.org/france/sag2019-france-en.pdf



The current state of gender diversity amongst
staff in higher education

Gender discrimination and inequality has become a key issue within contemporary discourse.

There is now a collective understanding within liberal societies that we must remain on the path towards gender equality,

with more pressure than ever on businesses and organisations to function in a way that supports this movement.

The higher education sector has not escaped the spotlight when it comes to this issue, facing both criticism and praise

for its efforts towards gender equality.

So, what is the current state of gender diversity amongst higher education institutions and how does this differ

according to country?

The number of women holding academic and non-academic roles at higher education institutions naturally differs

according to country and region.

However, data consistently points to a global trend in which women are underrepresented in senior, leadership and

high-ranking academic positions.

In 1908, Edith Morley became the first female professor in the UK, taking up her post as Professor of English Language
at University College, Reading (now the University of Reading).

Since then, the number of female faculty members at UK universities has steadily increased, with a report by University
College Union (UCU) revealing that women represent nearly half (46.8%) of non-professorial academic staff in UK

higher education institutions.

However, female academic staff make up less than 20% (19.8%) of the professoriate, defined as academics with the

title of professor or chair who are paid a minimum of £54,283.

As summarised by UCU, these figures reflect that “women's place in academia is firmly established, but their representation

at the highest levels—in the roles of professors and chairs—remains disappointingly low.”



https://www.ucu.org.uk/media/5559/Report-The-position-of-women-and-BME-staff-in-professorial-roles-in-UK-HEIs/pdf/The_position_of_women_and_BME_staff_in_professorial_roles_in_UK_HEIs.pdf

https://www.ucu.org.uk/media/5559/Report-The-position-of-women-and-BME-staff-in-professorial-roles-in-UK-HEIs/pdf/The_position_of_women_and_BME_staff_in_professorial_roles_in_UK_HEIs.pdf

https://www.ucu.org.uk/media/5559/Report-The-position-of-women-and-BME-staff-in-professorial-roles-in-UK-HEIs/pdf/The_position_of_women_and_BME_staff_in_professorial_roles_in_UK_HEIs.pdf



Regarding non-academic employment at UK universities, data by HESA reveals that women make up the majority of
non-academic administrative and secretarial occupations (79%); sales and customer service occupations (66%); and

caring, leisure and other service occupations (57%).
Men are more prevalent among process, plant and machine operatives (81%) and skilled trades occupations (78%).

According to the latest WomenCount: Leaders in Higher Education report, female chairs of governing bodies accounted

for 27% while female vice-chancellors stood at 29%.

While more women are represented within the UK higher education sector than ever before, there is still a long way

to go when it comes to representation within senior positions.

A similar trend is also seen within the US, Australia and Asia. According to the American Council on Education (ACE),

only 30% of college and university presidents were women in 2017, an increase of just 4% since 2011.

Women are also less likely than men to achieve tenure, a category of employment in the US whereby academics are
given indefinite employment. In 2018, women held 39% of tenured positions despite holding 50% of all tenure-track

positions.

In Australia, figures collated by the Australian government reveals that in 2018, women held 47% of senior lecturer

faculty positions and just 34% of above senior lecturer faculty positions.

However, women dominated lower ranking academic positions, holding 55% of lecturer faculty roles and 54% of below

lecturer faculty roles.

According to a report into female leadership in higher education, East Asia is “no exception” when it comes to the

“underrepresentation of female academics in intellectual leadership”.

The report by Hei-hang Hayes Tang details how “women’s participation in leadership in general accounts for less than

one third of such positions” at leading higher education institutions in the country.

Global trends of gender inequality are also seen within specific academic fields. According to The Economist, "business-
school teaching is a man'’s, man’s, man’s world”, with latest figures from AACSB showing that in the US, only 31% of

full-time business and management faculty identified as female.

The same disparity is seen among Science, Technology, Engineering and Math faculty positions. According to The New

York Times, "of all the physics professors in the US, only 14% are women”.

The latest data from UK higher education institutions reveals that only 16% of Math professors, 17% of Computer

Science professors, and 17% of Science professors are women.

While it is difficult to neatly summarise global trends regarding the employment of women across the higher education

sector, a few conclusions can be drawn.
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https://www.hesa.ac.uk/news/23-01-2020/sb256-higher-education-staff-statistics

https://womencountblog.files.wordpress.com/2018/11/womencount-report-2018_web-version_new-final.pdf

https://www.acenet.edu/Research-Insights/Pages/American-College-President-Study.aspx

https://nces.ed.gov/programs/coe/indicator_csc.asp

https://www.dese.gov.au/uncategorised/resources/2018-staff-numbers

https://www.researchgate.net/publication/330348509_World-Class_Universities_and_Female_Leadership_in_the_Academic_Profession_Case_Studies_of_East_Asian_Higher_Education

https://www.researchgate.net/profile/Hei-hang_Hayes_Tang2?_sg%5B0%5D=1bfnMQ1e7JxUzUh_uBkqCDocFbZ1y7zJ8HoJACJ7zKE4LRtvLB3TNIojxGdcgk_288FN8fc.UAFQYVe6V0XIg9r6hHE6zXHE8urhiD2M4pilP4lb6InVDX5rKBo6nrgZZhEbH4Q3EN0zLcXbCmFdvOMOvVXcPg&_sg%5B1%5D=lHsnThVuwN8wg87pySerLR3gbryU3--6vO68WxArn7HdqQNlrwQh8sCh24dg4Vo5u7ERh-I.75bzCJ1bj05rcD4DB0DxdYwzQBj6iRcdEQJIYDJ7U8vsIejZXZYjdBdJkhMcmXQggQB3yGZ5C4v0CRQyftXmzA

https://www.economist.com/whichmba/business-school-faculty-it-s-man-s-man-s-man-s-world

https://aacsbblogs.typepad.com/dataandresearch/gender/

https://www.nytimes.com/2013/10/06/magazine/why-are-there-still-so-few-women-in-science.html

https://www.nytimes.com/2013/10/06/magazine/why-are-there-still-so-few-women-in-science.html

https://uk.rs-online.com/web/generalDisplay.html?id=did-you-know/teacher-gender-reveal-in-higher-education



There are plenty of female academics at universities, however they are outnumbered by men in high-ranking and
senior positions such as chairs or vice-chancellors of governing bodies, university presidents and members of the

professoriate.

The distribution of genders amongst non-academic roles and within certain subjects is arguably reflective of stubborn

and outdated gender norms, though more research must be done to confirm this.

While there is sufficient data regarding the presence of male and female employment at higher education institutions,

the same cannot be said regarding the employment of transgender and non-binary individuals.

As explained by the Office for National Statistics (ONS), developers of the UK Census, “few surveys currently collect
gender identity data, specifically information about those whose gender identity is different from their sex registered

at birth; for those that do, it is a relatively new topic, so available statistics or data are limited.”

As awareness around gender identity increases, more organisations are acknowledging the gender spectrum when
it comes to collecting data, with the ONS developing a gender identity research and testing plan to address gaps in

information.

However, the ONS rightly acknowledges the complications regarding data collection on gender identity, such as the
fact that, “those who have legally changed their sex from that assigned at birth are not obliged to reveal their gender

history”.

A similar situation, whereby information on transgender and non-binary individuals are not collected at a national

level, is seen across the globe.

In a review by the European Commission of the equality data collection practices across the 28 EU member states,

the authors highlight that “sexual orientation and gender identity remain invisible in many social surveys”.

The National Center for Transgender Equality in the US is fighting for more widespread and consistent collection of

data on transgender and non-binary individuals.

The organisation writes: “Without including questions to determine whether a person is transgender on general
population surveys, we lack official information about unemployment rates, income and poverty, drug and alcohol

abuse, suicide and all other data that are regularly measured in the general population.”

The lack of consistent data collection methods has also made it difficult to gain a complete understanding of how the

transgender and non-binary community are represented within the higher education sector.



https://www.ons.gov.uk/methodology/classificationsandstandards/measuringequality/genderidentity/exploringexistingdataongenderidentityandsexualorientation

https://www.ons.gov.uk/methodology/classificationsandstandards/measuringequality/genderidentity/genderidentityupdate

https://ec.europa.eu/newsroom/just/document.cfm?action=display&doc_id=45605

https://transequality.org/issues/research-data-needs
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In 2017, HESA began requesting that UK universities add a third option, ‘other’, to queries regarding the sex of their staff.

In 2018-19, there were 65 academic staff (0.03%) and 100 (0.04%) non-academic staff who selected the gender category

of ‘other’.

The inclusion of a non-binary option for staff to select is certainly a step in the right direction, and an acknowledgement

that more needs to be understood about the experiences of non-binary individuals in higher education.

However, beyond the assumption that those selecting the option of ‘other’ do not identify with the binary sexes of male
or female, there is no further breakdown regarding their gender identity, as well as the fact that the interpretation of

the question is left to the respondent themselves.
These facts make it difficult to draw conclusions from the data.

However, HESA has confirmed that it is continuously reviewing its data collection process for gender and sex and is
working to introduce a new question for UK higher education institutions that may provide further insights into a staff

member’s gender identity.

In the US, the Committee on Gender and Sexuality in the Academic Profession was established to “formulate policy
statements, provide resources and report on matters of interest to all those who identify as women, femme and

non-binary”.

With greater understanding of who is represented at their institution and the barriers they face, higher education

institutions can have a greater chance of creating an environment that is welcoming and supportive to all.
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The importance of gender diversity amongst
staff in higher education

A gender-diverse workplace is one that has “equitable or fair representation of people of different genders”.

Creating a diverse workplace should not be treated as a box-ticking exercise, in which the only motivation is to create

a workplace that better reflects the demographic of the society in which it is positioned.

While more equal representation is the ultimate aim, at its core, the journey towards greater diversity should be driven
by the desire to build a safe and welcoming working environment for all, dismantling prejudice and an awareness of

the wider impact doing so can have on society.

A diverse working environment at higher education institutions can directly and indirectly contribute to the global

gender equality movement, attract further talent to your institution and improve the efficiency of your organisation.

Higher education institutions play a significant role in shaping the future of our society, through the education of
future decision makers, via critical research and through their role as high-profile and respected organisations within

communities.

According to Leah Teague, Associate Dean and Professor of Law at Baylor University, “college and university leaders
make daily decisions that have life-altering impacts on a growing number of students - students who will populate

our businesses, organisations and governments as workers and leaders”.

To become a catalyst for positive change, universities must acknowledge their profile as complex networks, in which

the decisions made by leadership can have both immediate and long-term effects on students, staff and wider society.

Simply employing more women and transgender and non-binary individuals, with the goal of creating a gender-diverse

workforce at your institution, is not enough to progress the gender equality or transgender rights movements.

True support of equality means the fair treatment of these employers. For example, the gender pay gap and barriers

to promotion have been issues consistently faced by women in higher education.

Findings by ACE reveal that at US higher education institutions, “no matter the academic rank, men make more than

women and are more likely to hold a tenure track position”.



https://www.linezero.com/blog/positive-effects-gender-diversity-in-the-workplace
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For the same faculty ranking, during the year 2015-16, “male faculty members made an average of US$89,190, and

female faculty members made an average of US$73,782".

According to a survey by ASSET, “14% of men had been formally promoted to their current post compared with 9% of

women, and more men (60%) than women (49%) had been encouraged or invited to apply for promotion”.
The glass ceiling and gender pay gap are not the only consequences of inequality facing women in higher education.

Returning to the report by Hei-hang Hayes Tang, he notes how “women academics who take up a leadership role in

Hong Kong's academia often feel isolated, pressured and not trusted.”

There is also evidence that female academics take on a greater responsibility at work than their male counterparts,

acting as the caretaker of the “academic family”.

A detailed report by WONKHE exposed the reality of employment in higher education for transgender and non-binary
staff.

The WONKHE survey of 157 applicants, students and staff from UK and Scottish higher education institutions found
that “86% of participants had experienced barriers to their learning or work in relation to their trans identity or gender

diversity”.

The survey also revealed that “almost a quarter of respondents (23%) felt entirely unable to discuss their trans status

or identity with their institution and a further 33% felt only a ‘a little” able to do so”.

The issues faced by women and transgender and non-binary staff in higher education are reflective of the issues they

face in wider society.

Gender pay gaps, barriers to promotion and workplace harassment or mistreatment are not exclusive to higher

education, they are seen in a wide range of industries.

Itis crucial that the higher education sector leads by example, paving the way for other industries to embrace gender

diversity and to show students what it means to value the lives of all.

Itis important to view your institution'’s efforts to create a more diverse workplace as part of a bigger picture, playing

a significant part in the journey towards global gender equality.

Increasing gender diversity at your institution’s workplace can have positive consequences for individual staff members,

as well as the wider population for generations to come.
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Having a gender-diverse staff not only sends a clear message to students and wider society that your institution supports
gender equality, but it also acts as confirmation to prospective staff of all genders that it would be a welcoming and

supportive place for them personally.

Women and transgender and non-binary individuals are likely to be encouraged to apply to work at an institution that

openly supports and contributes towards gender equality.

An article by Harvard Business Review explains the importance of demonstrating “your company’s commitment to

gender parity in visible ways” when aiming to recruit more women.

Its Gender Insights Report reveals that “both men and women are equally likely to visit a company’s LinkedIn page
and research a company'’s culture prior to applying for a job”, and that when women see themselves reflected across

all levels of an organisation, they are more likely to apply.

Across a number of industries, higher levels of unemployment are often seen among transgender and non-binary

individuals. An estimated 15% of non-binary adults in the US are unemployed, three times the national average.

In the UK, the unemployment rate is estimated to be 15% for transgender individuals, three times the rate for the

population.

The Muse highlights the “added layers of stress” regarding how transgender and non-binary people will be “perceived,

evaluated and treated” in interviews and employment, as a contributing factor to anxiety during a job search.

According to the National Center for Transgender Equality’s U.S. Transgender Survey, 27% of transgender people said

they were fired, denied a promaotion or not hired for a job because of their gender identity or expression.

Itis crucial that your university makes deliberate and meaningful steps to support the rights of transgender and non-
binary people, both within and outside of the workplace, and ensures these actions are clearly visible to prospective

employees.



https://hbr.org/2019/11/how-to-recruit-more-women-to-your-company
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https://www.themuse.com/advice/transgender-nonbinary-job-search-advice

https://transequality.org/sites/default/files/docs/usts/USTS-Executive-Summary-Dec17.pdf



Evidence has repeatedly shown that a more diverse workplace can help to optimise your organisation.

According to annual reports by McKinsey & Company, “the relationship between diversity and business performance

persists”.

“The statistically significant correlation between a more diverse leadership team and financial outperformance

demonstrated three years ago continues to hold true on an updated, enlarged and global data set.”
Being financially stable is not the only, or primary, factor to consider in the successful running of a university.

Another positive effect of a gender-diverse team, and something that can directly improve the efficiency of your

institution, is an increase in innovation and creativity.

According to Forbes, the Wall Street Journal study that explores this trend “joins an ever-growing list of studies by
economists, demographers and research firms confirming that socially diverse groups are more innovative and

productive than homogeneous groups”.
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VWhat can be done to increase gender diversity
amongst staff in higher education?

Creating a gender-diverse workplace will not happen overnight, it will require years of hard work and collective action.

Establishing a diversity team or board at your institution that is dedicated to creating an inclusive working environment

will ensure there is always momentum behind any set goals or targets.

Discussions surrounding gender identity are constantly evolving, requiring the continuous review and update of your

approach to the development of a gender-diverse workplace.

As previously discussed, when an environment is openly welcoming and supportive of people of all genders, it is more

likely that the respected individuals will be attracted to that environment.

Creating a community of staff and students who respect and value each other, and who support the equality movement,

is likely to contribute to the further diversification of that institution.

However, this will be difficult to achieve if little effort is made by individuals in the community to understand one

another, in this case, the issues that staff and students might be facing as a result of their gender identity.

This is where diversity training can play a significant role, whether that is at the hands of an internal diversity team, or

via external help. For example, a key area that all staff must be educated in is gender expression and identity.

Recognizing and complying with someone’s decision to be identified in a certain way, such as via the pronouns he/

him, she/her or they/them, or a chosen name, can go a long way towards that person’s happiness and satisfaction.

According to a study in the Journal of Adolescent Health, when transgender youths can openly use their chosen names

in places such as work, school and home, their risk of depression and suicide drops.

The study reveals that "young people who could use their name in all four areas experienced 71% fewer symptoms of

severe depression, a 34% decrease in reported thoughts of suicide and a 65% decrease in suicidal attempts”.

While this study focuses specifically on transgender youths, it exposes a connection between improved mental health

and having one’s self-expression accepted within their community.
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Diversity training is not only important to understanding the issues that women, non-binary and transgender individuals

face, but also to expose and recognise any conscious or sub-conscious prejudices that may exist within oneself.

This is particularly important for decision makers at universities, as dismantling personal prejudices towards certain
genders is the first step in preventing the consequences of this prejudice, such as gender pay gaps and barriers to

promotion.

Higher education has the power to not only foster a community of inclusivity at institutions themselves, but to influence

the breakdown of gender norms and assumptions seen in wider society.

Solveig Olson-Strom and Nirmala Rao have explored the experiences of women in higher education in Asia, with specific

focus on the inequality experienced by female students and how this reflects social structures.

The authors write: “Implementing trainings for faculty and staff focused on creating a university-wide community
that prioritises breaking down patriarchal norms and other harmful societal structures is another way to create an

inclusive space”.

Achieving gender diversity in higher education is a collective effort, one that needs to be prioritised throughout all

aspects of university life and by all those affiliated with higher education.

As explained, providing diversity training to decision makers at your higher education institution can have a positive

impact on the development of a gender-diverse workplace.

When those with the power to employ new staff can see past gender norms and assumptions, they are more likely to

hire based on relevant factors, such as a person’s qualifications and experience.

As well as training decision makers in the importance of gender diversity, it is also important to directly place women

and transgender and non-binary individuals in leadership and decision-making roles.

As discussed, evidence repeatedly shows that, in many countries, women are under-represented across leadership

and senior positions at higher education institutions.

According to Sue Shepherd, from the School of Social Policy, Sociology and Social Research at the University of Kent,
this “reflects a failure to maximise female talent” and “is problematic both from a social justice and an organisational

perspective given the increasing evidence that the more women executives an organization has, the better it performs”.

Pew Research Center asked US respondents what they believe the common obstacles are to female leadership in
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business and politics. According to the report, “about four in ten believe higher standards for women and lack of
readiness by companies to hire women for top positions and by voters to elect women to higher office are major

reasons that there are not more women in top leadership roles in business and politics”.

It is crucial that those currently in leadership roles investigate the barriers that may be preventing women from entering

top positions at your institution.

The results of this investigation may reveal that more work needs to be done to address internal prejudice and

misogyny, or to better support those women who start a family alongside the continued progression of their careers.

Again, much of the research surrounding gender inequality amongst leadership in higher education covers the barriers

to women specifically, as opposed to those identifying as transgender or non-binary.

While progress has been slow, there are early signs that some of the barriers that were preventing transgender and

non-binary individuals from being elected to leadership roles, in higher education and beyond, are being dismantled.

In 2015, Manabi Bandopadhyay became India’s first transgender college principal at Krishnagar Women'’s College in

West Bengal's Nadia district.

And in January 2021, Dr. Rachel Levine was nominated Pennsylvania Secretary of Health by then president-elect Joe

Biden, “to serve as the new assistant secretary of health at the Department of Health and Human Services”.

However, these case studies are rare, with many transgender and non-binary individuals still facing barriers to

employment and leadership in higher education.

Areport by the Equality Challenge Unit into the experiences of transgender and non-binary staff and students revealed

that 23% of transgender staff had been denied promotion due to their transgender status.

Every effort must be made to investigate the barriers that may prevent the appointment of transgender and non-

binary staff to leadership or high-ranking positions in higher education.

Doing so will not only provide your institution to further talent, but also help validate the goals and ambitions of future

generations of transgender and non-binary individuals.
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As emphasised throughout this report, creating a gender-diverse workplace at your higher education institution should

never be driven solely by the desire to meet diversity targets.

In doing so, it is likely that important factors in gender equality will be overlooked, such as improving the personal

experiences of staff and dismantling the internal and complex prejudices that may exist amongst your community.

However, targets can still be a good indication of whether the efforts being made to create a welcoming and inclusive

working environment are paying off, and to guide any changes that need to be made to your approach.

In some instances, external expertise may need to be sourced, such as providers of diversity and inclusion training,

or diversity and inclusion consultants.

Alongside diversity experts, your institution can develop practical steps and targets, and a long-term strategy for the
formulation of a gender-diverse workplace.

For example, diversity experts may be able to advise your institution on how to promote job opportunities in a more

gender-neutral way.

Returning to the Harvard Business Review, they reveal that while men and women were almost equally likely to view a

job advertisement, “women are 16% less likely to apply for a job after viewing it".

They go on to advise that a job listing can be made more inclusive with certain changes, revealing that “44% of women

would be discouraged from applying to a job if the description included the word aggressive”.

While the intention to create an inclusive and gender-diverse working environment at your institution might be

noteworthy, in order to achieve this goal, it must be met with actionable steps.

Ik
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Conclusion

The purpose of this report was to provide a glimpse into
the state of gender diversity amongst staff in higher
education today, taking a wider look at common trends
and themes as opposed to an in-depth look at specific

countries or case studies.

More work needs to be done to break down the barriers
preventing women from reaching leadership roles in higher
education, and correct imbalances with pay, duties and

promotions.

There is also a clear lack of research and data regarding
the prevalence and experiences of transgender and non-
binary individuals in higher education, with more work
required by institutions and relevant higher education

bodies to understand these demographics in more depth.

Progress is being made, with many institutions dedicated

to addressing many of these issues.

La Trobe University in Australia, alongside many others,
has been recognized for its work on gender equality by
the Workplace Gender Equality Agency (WGEA), due to
its “sustained efforts to improve employment outcomes

for women”.

The Non-Binary Genders in Higher Education: Lived
Experiences, Imagined Futures project has also begun
to “gather information on the experiences of non-binary
staff and students in higher education institutions and to
create spaces for non-binary people involved in higher

education to come together and dream a different future”.

The project will focus specifically on the experiences of
non-binary individuals, as opposed to binary transgender
people, and will be used to “provide universities with policy

recommendations and examples of best practice”.

A gender-diverse workplace, one that supports, respects

and champions its staff of all genders, can have a direct

effect on the overall job satisfaction and happiness of its

employees.

When situated in a higher education institution, a gender-
diverse workplace holds even greater power, sending
a clear message of equality to students and the wider

community.

Itis crucial that universities acknowledge the power they
hold, as those in higher education today will be the leaders

and decision makers of the future.

Please reach out to the QS team at www.gs.com/contact
if you would like to discuss how your institution can

strategically address diversity and inclusion.

For any media queries, please contact

gspressoffice@gs.com.

WWW.Gs.com/contact/
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About QS

QS Quacquarelli Symonds is the world’s leading provider of services, analytics, and insights to the global higher

education sector. Our mission is to enable motivated people anywhere in the world to fulfil their potential through

educational achievement, international mobility, and career development.

Our QS World University Rankings portfolio, inaugurated in 2004, has grown to become the world’'s most popular

source of comparative data about university performance. Our flagship website, www.TopUniversities.com - the home

of our rankings - was viewed 149 million times in 2019, and over 94,000 media clippings pertaining to, or mentioning,

QS were published by media outlets across the world in 2019.
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QS Digital and Events provides prospective undergraduate, graduate, and MBA applicants with independent
guidance throughout their search and decision making. Our world-class digital platforms include TopUniversities.
com, TopMBA.com, and QSLeap.com which support search and inform applications to programs matching their
profile and aspirations. In parallel, prospective students can meet, either virtually or face-to-face, with admissions
officers of international universities and business schools. For universities and business schools, it offers effective

and innovative digital and off-line student recruitment and branding solutions.

QS Enrolment Solutions supports higher education institutions to maximize their student recruitment with a range
of specialist services, from data-driven insights and high-quality lead generation to optimized communications
and student conversion. With over 20 years of experience QSES has an unequalled understanding of international
student decision-making. Our international office locations (UK, Romania, India, Malaysia and Australia) enable us

to operate across time zones to deliver high value to our partners and exceptional services for applicants.

The QS Intelligence Unit is a leading originator of institutional performance insight drawing on unique proprietary
datasets gathered in pursuit of its published research. Best known for the widely referenced QS World University
Rankings, today comprising variants by discipline and geography, the unit also operates a sophisticated, multi-
dimensional quality standard; a comprehensive analytics platform facilitating advanced benchmarking; and an in-
demand consulting team. Our insights both inform and are informed by frequent presence and digital conferences

for educators, university leaders, and policy makers.

QS Unisolution is dedicated to developing SaaS technology solutions to increase the efficiency and effectiveness of
international mobility, relations, and recruitment functions within education, positively impacting the educational

experience for the students, staff, and partners we serve.
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For more information about the QS services, please contact b2bmarketing@qgs.com

To continue empowering motivated individuals and institutions across the world alike during the coronavirus outbreak,

QS's response has included:

e Moving its student recruitment events online, ensuring that universities and talented potential applicants across

the world are still able to achieve high-quality personalized engagement.

* Expanding its range of digital marketing offerings, empowering student recruitment teams as they seek to maintain

outreach and enrolment efforts.

e Launching a webinar series designed to enable university faculty and administrators alike to share best practices

as they transition their educational offerings into the virtual classroom.

* Ongoing surveys of prospective students and institutions globally to analyze how the COVID-19 crisis is impacting

them.

In 2019, as part of our commitment to sustainability, QS became a certified CarbonNeutral® Company, reflecting our
efforts to reduce our impact on the environment through a range of efficiency initiatives and offsetting unavoidable

emissions through a verified carbon offset forestry project in Brazil.
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Recruitment Strategies for the Humanities

Humanities programs are hurting and in some cases fighting for survival. A new report shows they are not passive victims and that
many have robust strategies to attract students.

By / March 8, 2021

Humanities departments are suffering from a decade of declining majors and enroliments,
plus “formidable” new pressures stemming from the COVID-19 pandemic. The need for
effective strategies to recruit students to the humanities has therefore “never been clearer,”
according to a from the

The study isn’t necessarily a clarion call, however. It's more of a trumpeting of the many
ways departments are already actively attempting to attract students to their ranks. The
NHA'’s hope is that their collected on-the-ground accounts will help more programs grow,
improve and break myths about what humanities majors learn and go on to do with their
lives.

“The report is really a testament to the creativity and resourcefulness of the humanities
community,” said Scott Muir, project director for NHA's Study the Humanities initiative. “We
were confident we would find compelling initiatives but have been particularly pleased with
the variety of approaches surfaced.”

Not Waving the White Flag

Muir said he and his colleagues knew that humanists were working to create new curricula
demonstrating the “professional, personal and social value of humanities education,” for
instance. But they were struck by “both the breadth and depth of the curricular innovations”
they found via their research. These include problem-based and experiential learning
approaches, programs that highlight professional applications and marketable skills and
efforts to engage local cultures, histories and community partners, Muir said.

“Snapshots” and more detailed case studies, which include faculty member perspectives,
abound. Davidson College, for instance, took a “moribund,” Western Civilization-style first-
year humanities course and “resurrected” it, organized around themes such as revolution
or the body. Enrollment numbers grew from 18 in 2016 to 99 in 2020. Philosophers at Le
Moyne College worked with faculty members from professional programs to develop

courses on ethical issues encountered in law, medicine and business. These philosophers
https://www.insidehighered.com/news/2021/03/08/strategies-effective-humanities-recruitment



https://www.insidehighered.com/users/colleen-flaherty

https://d3n8a8pro7vhmx.cloudfront.net/nhalliance/pages/2337/attachments/original/1614886703/Strategies_for_Recruiting_Students_to_the_Humanities_-_Final.pdf?1614886703

https://www.nhalliance.org/



also established a minor in ethics, values and professional life. The University of Arizona
doubled the number of first-year intended humanities majors in 2019 due in large part to a
new applied humanities major.

Bradley Herling, chair of history, philosophy and religious studies at Marymount Manhattan
College, is quoted as follows: “Being open to building programs that cross boundaries (e.g.,
Literature and Media, Social Work, Urban Ecology/Public Health, Writing) has led to
institutional support, resources, and in a couple of cases, new hires.”

Beyond curriculum, some institutions are employing student ambassadors for the
humanities. The Institute for the Humanities at the University of Michigan recently formed
an Undergraduate Engagement Group. Members are involved in events such as the High
Stakes Culture Series, which offers analysis of contemporary cultural conflicts in the news
(think the removal of Confederate monuments and taking-a-knee protests in professional
sports). The history department at Loyola Marymount University involves majors in its Study
History campaign and redecorated its campus space to welcome students. According to the
report, this department saw a 60 percent decline in majors from 2011 to 2017 and has seen
a 35 percent increase in majors and 120 percent increase in minors in the last three years.

In one example of how cross-university partnerships can help advance the humanities,
Georgia State University’s Humanities Inclusivity Program provides humanities majors from
underrepresented groups opportunities for intellectual enrichment, professional
development and community. The Center for the Advancement of Students and Alumni
helps with the program and encourages participating students to continue their studies in
graduate school. Program participants get paid research assistantships and access to
workshops and seminars in preparation for graduate school. Brandeis University has
bundled existing student aid into Humanities Fellowship packages. Numerous universities
recommend peer mentorship programs.
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‘What Makes Sense on Your Campus?’

Given ongoing trends in the humanities, the NHA began surveying faculty members and
administrators about the challenges they faced and any recruitment strategies they’d
adopted. The alliance piloted a formal survey in 2018 that yielded 72 responses and, given
the interest among respondents, fielded a revised Humanities Recruitment Survey in 2019.
The effort yielded more than 400 responses from over 300 institutions, providing valuable
data that make up much of the report.

Ultimately, Muir said that recruitment success “seems not so much about identifying a silver-
bullet strategy as finding the optimal mix of strategies that fit your institutional context.”
The new report is nevertheless divided into overarching themes that emerged: articulating
career pathways, curricular innovations, cultivating a “marketing mind-set” and fostering
humanities identity and community. Each chapter presents “a wide menu of options to draw
upon rather than a prescribed approach,” Muir said, and “we explicitly encourage readers
to consider how they might combine strategies.”

“The question is, ‘What makes sense on your campus?’” he continued.

Laura G. Eldred, assistant dean and professor of English at Lebanon Valley College, says
in the report that her home department maintained a healthy number of majors and
sustained enrollments, in part by researching graduates’ career outcomes and then
advertising them to students and potential students. Eldred and her colleagues found that
alumni had found success in a wide variety of career fields and many cases became
organizational leaders. Lebanon Valley’s English department then created postcards and
posters about their findings, as well as a with alums’ actual job titles. The
program also has an Instagram
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Eldred said last week that faculty members “do have a responsibility to help prospective,
current and graduated students in their department understand the skills that their education
delivers and the varied possible outcomes for people within the field.”

She added, “We have wonderful career outcomes in English, but there is also a
countervailing cultural myth of the unemployed humanities major. We need to counter that
and help students see -- through specific examples, not just generalizations -- that their
English degree can lead to a wide variety of rewarding careers.”

To Market (a Department) or Not to Market ...

Robert Machado, chair of humanities at Lebanon Valley, said he hoped that marketing a
department is not “the essential work” of the faculty, which is much more about helping
students grow, take risks, collaborate, contribute and negotiate life's complexities. Yet
without effectively “capturing and conveying” what a program does and means, and without
sharing outcomes, departments “risk being vulnerable to pernicious cultural narratives --
often suspicious of degrees in the humanities -- which tend to be very limited or false,” he
added.

Machado said reaching out to alumni to find out what they're doing now feels natural, in that
it helps build “an ever-growing community” between the department and its graduates. Yet
the work is time- and resource-intensive. So institutional investment may be necessary for
this work to be sustainable, he said.

James Grossman, executive director of the American Historical Association, said history
departments “should be actively recruiting students, and they do.” The association has
helped by facilitating online conversations and seminars on recruitment, while many
departments supplement the AHA's Careers for History Majors publication with visits and
testimonials from alumni, Grossman said. The AHA also offers a
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“There's no reason for professors not to help undergraduate students realize that a history
major prepares a student for multiple career paths,” Grossman added. “The AHA and its
members pay considerable attention to not only the value of a history major, and of history
courses to students in other majors, but also how we can best communicate that value to
students.”

Paula Krebs, executive director of the Modern Language Association, said the organization
is “constantly impressed at the kinds of programs we're seeing in language and literature
departments that tackle head-on the question of recruiting students to their majors.” Some
do so by showcasing the careers of successful alumni, “and those stories are always
compelling, especially to parents of prospective students,” she continued. “But we have also
seen departments that work hard at connecting the dots for students, helping them actively
shape a career path for themselves rather than giving them roadmaps to particular
careers.”

Like the AHA, the MLA has offered workshops in this area, including ones featuring
language departments that have successfully increased enrollments by building
connections with with area businesses that value multilingualism. Krebs said the MLA has
helped chairs help faculty members because better advisers to students, “working with them
to identify the skills, values and perspectives they got from their major and also to identify
their own inclinations and to connect them to possible career paths.” Reforming graduate
education to prepare Ph.D. candidates for a range of jobs is another piece of this, as this
knowledge helps those students who do end up working as professors better teach and
mentor their own students.

An Issue of Equity

Helping students understand the career possibilities from humanities degrees is “especially
important if humanities programs want to recruit students of color, Pell Grant recipients, and
first-generation college-goers,” Krebs also said. “Humanities majors simply cannot become
the majors for students who don't have student loan debt, students who have the luxury to
pursue their passion without worrying about what happens after graduation.”
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Krebs added, “Our departments have to make it clear that students who love language and
literature should major in language and literature -- that what they get from those majors
can shape a good life for them after graduation. This focus on career possibilities is, above
all, an equity issue.”

How should a department measure success in recruitment? Majors are most often valued
by institutions, especially in academic prioritization efforts. But departments say their
enrollment numbers speak to their contributions to general education curricula, as well.

Muir said there are "certainly successes that many humanities departments can point to,
even if the number of majors has fallen.” It's common to hear that a humanities department
has lost majors but made “huge gains” in terms of minors, he continued.

In most cases, Muir said a “dual approach” seems best: strengthening the case for the major
or minor while designing certificates, interdisciplinary collaboration and electives “that
appeal to students majoring in other areas of study. We see these strategies as mutually
reinforcing rather than at odds with one another.”
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Distributed cloud, Al engineering, cybersecurity mesh and composable
business drive some of the top trends for 2021.

When employees at an industrial site returned to the workplace after it was closed during the COVID-
19 pandemic, they noticed a few differences. Sensors or RFID tags were used to determine whether
employees were washing their hands regularly. Computer vision determined if employees were complying
with mask protocol and speakers were used to warn people of protocol violations. What’s more, this

behavioral data was collected and analyzed by the organizations to influence how people behaved at work.

The collection and use of such data to drive behaviors is called the Internet of Behavior (IoB). As
organizations improve not only the amount of data they capture, but also how they combine data from

different sources and use that data, the IoB will continue to affect how organizations interact with people.

The IoB is one of Gartner’s nine strategic technology trends that will enable the plasticity or flexibility
that resilient businesses require in the significant upheaval driven by COVID-19 and the current economic

state of the world.

The IoB is about using data to change behaviors

“The unprecedented socioeconomic challenges of 2020 demand the organizational plasticity to transform
and compose the future,” said Brian Burke, Research Vice President, during virtual Gartner IT

Symposium/Xpo™ 2020.

This year’s trends fall under three themes: People centricity, location independence and resilient delivery.
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People centricity: Although the pandemic changed how many people work and interact with
organizations, people are still at the center of all business. And they need digitaliized processes to function

in today’s environment.

Location independence: COVID-19 has shifted where employees, customers, suppliers and
organizational ecosystems physically exist. Location independence requires a technology shift to support

this new version of business.

Resilient delivery: Whether a pandemic or a recession, volatility exists in the world. Organizations that

are prepared to pivot and adapt will weather all types of disruptions.

As always, these nine strategic technology trends do not operate independently of each other, but rather
build on and reinforce each other. Combinatorial innovation is an overarching theme for these trends.
Together they enable organizational plasticity that will help guide organizations in the next five to 10

years.

Trend 1: Internet of Behaviors

As demonstrated by the COVID-19 protocol monitoring example, the IoB is about using data to change
behaviors. With an increase in technologies that gather the “digital dust” of daily life — data that spans
the digital and physical worlds — that information can be used to influence behaviors through feedback

loops.

For example, for commercial vehicles, telematics can monitor driving behaviors, from sudden braking to

aggressive turns. Companies can then use that data to improve driver performance, routing and safety.

IoB does have ethical and societal implications depending on the goals and
outcomes of individual uses

The IoB can gather, combine and process data from many sources including: Commercial customer data;

citizen data processed by public-sector and government agencies; social media; public domain
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deployments of facial recognition; and location tracking. The increasing sophistication of the technology

that processes this data has enabled this trend to grow.

IoB does have ethical and societal implications depending on the goals and outcomes of individual uses.
The same wearables that health insurance companies use to track physical activities to reduce premiums
could also be used to monitor grocery purchases; too many unhealthy items could increase
premiums. Privacy laws, which vary from region to region, will greatly impact the adoption and scale of

the IoB.

Trend 2: Total experience

Total experience combines multiexperience, customer experience, employee experience and user
experience to transform the business outcome. The goal is to improve the overall experience where all of

these pieces intersect, from technology to employees to customers and users.

This trend enables organizations to capitalize on COVID-19 disruptors

Tightly linking all of these experiences — as opposed to individually improving each one in a silo —
differentiates a business from competitors in a way that is difficult to replicate, creating sustainable
competitive advantage. This trend enables organizations to capitalize on COVID-19 disruptors including

remote work, mobile, virtual and distributed customers.

For example, one telecommunications company transformed its entire customer experience in an effort to
improve safety and satisfaction. First, it deployed an appointment system via an existing app. When
customers arrived for their appointment and came within 75 feet of the store, they received two things: 1)
A notification to guide them through the check-in process and 2) an alert letting them know how long it

would be before they could safely enter the store and maintain social distance.
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The company also adjusted its service to include more digital kiosks and enabled employees to use their
own tablets to co-browse customers’ devices without having to physically touch the hardware. The result

was a safer, more seamless and integrated overall experience for customers and employees.

Trend 3: Privacy-enhancing computation

Privacy-enhancing computation features three technologies that protect data while it’s being used. The
first provides a trusted environment in which sensitive data can be processed or analyzed. The second
performs processing and analytics in a decentralized manner. The third encrypts data and algorithms

before processing or analytics.

This trend enables organizations to collaborate on research securely across regions and with competitors
without sacrificing confidentiality. This approach is designed specifically for the increasing need to share

data while maintaining privacy or security.
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Trend 4: Distributed cloud

Distributed cloud is where cloud services are distributed to different physical locations, but the operation,

governance and evolution remain the responsibility of the public cloud provider.

Distributed cloud is the future of cloud

Enabling organizations to have these services physically closer helps with low-latency scenarios, reduces
data costs and helps accommodate laws that dictate data must remain in a specific geographical area.
However, it also means that organizations still benefit from public cloud and aren’t managing their own

private cloud, which can be costly and complex. Distributed cloud is the future of cloud.

Trend 5: Anywhere operations

An anywhere operations model will be vital for businesses to emerge successfully from COVID-19. At
its core, this operating model allows for business to be accessed, delivered and enabled anywhere — where

customers, employers and business partners operate in physically remote environments.

The model for anywhere operations is “digital first, remote first;” for example, banks that are mobile-only,
but handle everything from transferring funds to opening accounts with no physical interaction. Digital
should be the default at all times. That’s not to say physical space doesn’t have its place, but it should be
digitally enhanced, for example, contactless check-out at a physical store, regardless of whether its

physical or digital capabilities should be seamlessly delivered.

Trend 6: Cybersecurity mesh

Cybersecurity mesh is a distributed architectural approach to scalable, flexible and reliable cybersecurity
control. Many assets now exist outside of the traditional security perimeter. Cybersecurity mesh
essentially allows for the security perimeter to be defined around the identity of a person or thing. It

enables a more modular, responsive security approach by centralizing policy orchestration and distributing
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policy enforcement. As perimeter protection becomes less meaningful, the security approach of a “walled

city” must evolve to current needs.

Trend 7: Intelligent composable business

An intelligent composable business is one that can adapt and fundamentally rearrange itself based on a

current situation. As organizations accelerate digital business strategy to drive faster digital

transformation, they need to be agile and make quick business decisions informed by currently available

data.

To successfully do this, organizations must enable better access to information, augment that information
with better insight and have the ability to respond quickly to the implications of that insight. This will also
include increasing autonomy and democratization across the organization, enabling parts of the businesses

to quickly react instead of being bogged down by inefficient processes.

Trend 8: Al engineering

A robust Al engineering strategy will facilitate the performance, scalability, interpretability and reliability
of Al models while delivering the full value of Al investments. Al projects often face issues with

maintainability, scalability and governance, which makes them a challenge for most organizations.

Al engineering offers a pathway, making Al a part of the mainstream DevOps process rather than a set of
specialized and isolated projects. It brings together various disciplines to tame the Al hype while providing
a clearer path to value when operationalizing the combination of multiple Al techniques. Due to the

governance aspect of Al engineering, responsible Al is emerging to deal with trust, transparency, ethics,

fairness, interpretability and compliance issues. It is the operationalization of Al accountability.

Trend 9: Hyperautomation

Hyperautomation is the idea that anything that can be automated in an organization should be automated.
Hyperautomation is driven by organizations having legacy business processes that are not streamlined,

creating immensely expensive and extensive issues for organizations.
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Many organizations are supported by a “patchwork™ of technologies that are not lean, optimized,
connected, clean or explicit. At the same time, the acceleration of digital business requires efficiency,

speed and democratization. Organizations that don’t focus on efficiency, efficacy and business agility will

be left behind.
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