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Introduccion

Los datos presentados en este articulo parten de los resultados obtenidos de dos estudios explora-
torios realizados por el Observatori per a la Igualtat de la UAB sobre la situacidon de las mujeres en
relacién a dos aspectos: la participacion del profesorado en la gestion académica, la trayectoria y
promocién profesional del personal de la administracion y servicios. Ambos estudios se realizan en
aplicacion del Segundo plan de accién para la igualdad entre mujeres y hombres de la UAB, y cuen-
tan con la financiacion del Institut Catala de les Dones'.

El primer estudio, Los factores que inciden en el acceso de las mujeres en los cargos de gestion en
la Universitat Autonoma de Barcelona (2011), tiene como objetivo determinar cuales son los obsta-

WLos estudios contaron con la supervision de la Dra. Carolina Gala y la Dra. Maria José Recoder, y con un equipo investi-
gador formado por la Dra. Laura Duarte como investigadora principal y la técnica de soporte Anna Mas.
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culos que frenan la incorporacién del colectivo femenino a los 6rganos de toma de decisiones. Un
dato importante del diagnostico general es que la presencia de mujeres en los cargos de gestion es
muy baja, la proporcidn se sitia en muchos casos por debajo de su peso general (el 38%). Se observa
también, que los puestos mas importantes, desde el punto de vista de la relevancia de las decisiones
que se toman, estdn ocupados mayoritariamente por hombres mientras que sus compaferas suelen
asumir cargos de gestidon poco decisivos en relacidn a las politicas, aunque indispensables para el
funcionamiento de la universidad.

Respecto al segundo estudio, Las condiciones de promocién de las mujeres del personal de la ad-
ministracién y servicios de la Universitat Autonoma de Barcelona (2011)? se lleva a cabo con la
finalidad de establecer que factores tienen mds peso en la promocién y especialmente en el ascen-
so a las categorias de direccién. Los datos generales, nos indican que a diferencia del profesorado,
entre el personal de la administracion y servicios (PAS) la presencia de las mujeres es mas elevada;
representan el 76% del PAS funcionario y el 51% del PAS contratado. Asi mismo, se observa que
en las categorias mas altas dicho colectivo tiene una presencia menor a la correspondiente segun
su proporcién general en cada régimen juridico; por ejemplo, en la Escala A (personal funcionario
licenciado), representan el 66%, (-10 puntos respecto el total) sin que esta situacién haya mejorado
con el paso del tiempo. Ademds, cabe sefialar un aumento de la proporcidn de las mujeres en las
categorias mas bajas.

Para llevar a cabo estos estudios, se han realizado dos encuestas: una dirigida al personal académico
respecto a la decisidon de ocupar o no cargos de gestidn, la percepcidn de las habilidades personales
requeridas para el desarrollo de esta actividad y las responsabilidades familiares asumidas; y otra
destinada al personal de la administracidn y servicios en relacidn a sus trayectorias, la orientacion
profesional, los recursos promocionales de que disponen y la situacion familiar3.

En este articulo se presentan los principales resultados obtenidos de los proyectos mencionados
atendiendo Unicamente a aquellos aspectos que contribuyen a explicar de qué depende el acceso a
los cargos de gestidn y a las categorias de direccion en la Universitat Autdnoma de Barcelona.

Las mujeres en la institucion universitaria

En las ultimas décadas, diversos estudios del ambito de las ciencias sociales han puesto en evidencia
la creciente participacion de las mujeres en la universidad y especialmente entre el colectivo del
alumnado. Se senala también que dicha incorporacion no se ha producido de manera igualitaria
entre las distintas esferas que conforman la institucion universitaria: la docencia e investigacion, la
administracién y servicios, y la adquisicion de formacidon. Mientras las mujeres constituyen el 35%
del profesorado universitario, en el caso del personal de la administracién y servicios, y del alumna-
do representan el grupo mayoritario (aproximadamente 50% y 60% respectivamente). No obstante,
la distribucion por sexo es distinta segun la titulacion y la categoria.

En este primer apartado se describe la situacién de las mujeres en la institucién universitaria en

@Para abordar el estudio de la trayectoria profesional del personal de la administracidn y servicios de la Universitat Au-
tonoma de Barcelona, se toma como punto de partida parte del modelo de andlisis de la tesis doctoral Condicionantes
de la trayectoria académica y del acceso a las catedras en la institucion universitaria desde la perspectiva de movilidad
ocupacional, la orientacion profesional y el sexo. Estudio de caso de la Universitat Autobnoma de Barcelona (Laura Duar-
te, 2012).

BIEn relacién al personal de la administracién y servicios (PAS), podemos afirmar que la participacién ha sido impor-
tante puesto que han contestado 533 trabajadores y trabajadoras, frecuencia que representa el 21,4 por ciento de la
poblacién total del PAS de la UAB (2.488 persones a julio de 2011). Respecto al personal académico, la respuesta ha sido
menor obteniendo una muestra de tan sélo 297 personas, el 8,6 por ciento de la poblacién total del PA (3.447 personas
ajunio de 2011)
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general, pero también en la Universitat Autbnoma de Barcelona en particular, presentando algunos
datos bdsicos e ilustrativos. De este modo contextualizamos el fenédmeno que nos ocupa, a saber, la
presencia de las mujeres en los cargos de direccién y gestion.

2.1. Situacion general

Las mujeres tuvieron prohibido el acceso a las instituciones cientificas hasta finales del siglo XIX y
principios del XX. Las primeras universidades europeas nacieron entre los siglos Xll y XV, y el caracter
clerical de las mismas supuso la exclusién de dicho colectivo de la institucidn universitaria. En Espa-
fa, el libre acceso a la ensefianza superior no tuvo lugar hasta 1910, las primeras docentes tardaron
todavia unos afios en aparecer, en 1916 se cred la primera catedra para una mujer en la Universidad
de Madrid (Marta |. Gonzalez y Eulalia Pérez, 2002).

Desde entonces, en Espafia la proporcion de mujeres en el alumnado universitario ha ido aumen-
tando hasta llegar a ser el grupo mayoritario. En la actualidad éstas representan el 60,5% del grupo
de titulados y su presencia también resulta importante en los estudios de doctorado (el 51,9% del
alumnado y el 47,5% de las personas que obtienen el doctorado). Asi mismo, cabe mencionar que
dicha incorporacion no se ha producido de manera igualitaria; se observan diferencias en la compo-
sicion segun disciplina de estudio, y es que todavia hoy encontramos carreras fuertemente femini-
zadas (como enfermeria o magisterio) y titulaciones muy masculinizadas (como son por ejemplo las
ingenierias).

No obstante, la feminizacién del alumnado no ha supuesto un incremento proporcional de este
colectivo entre el profesorado universitario en donde sélo una de cada tres profesores y profesoras
es mujer. Ademads, vemos también que las mujeres estan infrarepresentadas en las catedras de uni-
versidad (representan el 16,6%).

Grafico 1: Distribucidn de las diferentes posiciones en la universidad segun el sexo.
Espaiia, curso 2009/10
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Fuente: INE. Estadistica de la Ensefianza Universitaria en Espafa. Curso 2009-2010

En el grafico anterior, podemos ver como el nimero de mujeres va disminuyendo conforme se sube
de posicion en la estructura jerarquica que conforma la carrera académica. Se produce el efecto de
las “tijeras invertidas”, denominado asi por el grafico que resulta de la representacion de la distri-
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bucién segun el sexo, de los diferentes niveles académicos, o el fenédmeno conocido como “leaky
pipelin”, tuberia agujereada, el conducto que lleva a las mujeres a los campos dominados por los
hombres, en este caso a las catedras de universidad o a ciertas disciplinas como las ingenierias, estd
agujereada (Maya Widmer, 2008).

La situacién de las mujeres en las universidades del resto de Europa no difiere mucho de las cata-
lanas y espaiiolas. En general, las mujeres representan un porcentaje del profesorado universitario
muy bajo. Por ejemplo en el Reino Unido, a pesar de que las mujeres que finalizan el grado son el
54% vy la proporcion de doctoradas es del 37%, las profesoras tan sélo ocupan el 10% de las plazas.
Los Paises Bajos tienen la proporciéon de mujeres profesoras mas baja, siendo el 7% (Jeroen Huis-
man, Egbert de Weert y Jeroen Bartelse, 2002). Ademas, también se observa la tendencia mencio-
nada previamente, su presencia disminuye conforme aumenta el grado de jerarquia de la categoria:

“Si atendemos al Grado A, esto es, catedraticos/as, nos encontramos con que las mujeres ocu-
pan, de media, el 15,3% de las catedras en Europa. En cabeza, con un 29,1% se encuentra Ru-
mania, mientras que Malta estd a la cola, con sélo un 2,3% de mujeres. Ademas de Rumania, el
resto de paises en los que la representacion femenina es superior al 20% son Letonia (26,5%),
Turquia (25,5%), Finlandia (21,2%) y Portugal (20,9%), y aquellos con menos de un 10% son,
junto con Malta, Austria, Bélgica, Alemania y los Paises Bajos. (...) no hay ningln pais en el que
la proporcién de mujeres en los niveles mas altos de la jerarquia académica se corresponda con
la proporcién de mujeres en el cuerpo estudiantil” (Pag. 90, Maya Widmer, 2008).

Ante estos datos, la incorporacién femenina en la ciencia, se ha descrito como el paso de una si-
tuacioén de exclusion a una caracterizada por la segregacion segun disciplina y nivel jerarquico en la
categoria profesional.

“El siglo XX ha sido testigo de la introduccidn de legislacién orientada a corregir estas practicas
discriminatorias. El Tratado de Roma de 1957 establecié el principio de la igualdad de trato
entre hombres y mujeres en los Estados miembros. La legislacion sobre igualdad entre géneros
gue se introdujo a escala nacional en los afios 70 y 80 situd la discriminacidn sexual en la ilega-
lidad. Pero aun ahora, en el inicio del siglo XXI, los hombres y las mujeres se hallan segregados
en diferentes ambitos cientificos. Esta segregacién es:

-Horizontal: las mujeres estan confinadas a ciertos ambitos cientificos como la biologia y las
ciencias médicas.

- Vertical: las mujeres constituyen en torno a la mitad de los estudiantes universitarios de cier-
tas disciplinas, pero su representacion en el profesorado es escasa.

- Contractual los hombres cuentan con una mayor probabilidad de alcanzar la titularidad de
un puesto; las mujeres firman mas a menudo contratos de corta duracidn y a tiempo parcial”
(ETAN, 2001, pag. 22).

En cuanto al personal de la administracién y servicios de las universidades espafiolas, la situaciéon
general es bien distinta a la del profesorado puesto que las mujeres representan el grupo mayori-
tario, el 58,5% (INE. Estadistica de la Ensefianza Universitaria en Espafia. Curso 2009-2010). Estas
distribuciones se reproducen e incluso se acenttia un poco mas en las universidades catalanas donde
la proporcién de mujeres se sitla entorno al 65% (UNEIX, curso 2009-2010). No obstante, un dato
importante es que en las categorias laborales mads altas son los hombres quienes tienen mayor peso;
concentrandose sobre todo en las posiciones de técnicos y en las de direccién (Maria Jesus lzquier-
do, 1999).

En la distribucion de los cargos académicos, las mujeres estan infrarepresentadas en los érganos de
gobierno, de la misma manera que lo estan en las posiciones de poder y decisidon del resto de institu-
ciones publicas, donde su participacién es muy reducida y son los hombres quienes ocupan la mayor
parte de dichas posiciones (Inés Alberdi en Rita M2 Radl, 1996).
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Asi pues, los datos anteriores evidencian que en la actividad cientifica, de produccidn y transmisién
del conocimiento, las mujeres son todavia minoria representando solamente alrededor del 35% del
profesorado universitario espaiol. Y que siendo el colectivo mas numeroso, no sélo dentro del estu-
diantado sino también de los y las tituladas, y dentro del personal de la administracion y servicios,
su presencia se reduce conforme se sube de posicién.

2.2. Universitat Autonoma de Barcelona

En la Universitat Autonoma de Barcelona las mujeres presentan la misma situacién aunque un poco
mas favorable en algunos aspectos. Segun los datos publicados por el Observatori per a la Igualtat de
la UAB*, a 2010 las mujeres representan el 38,3% del profesorado y el 22,5% de las catedras, cifras
que se han mantenido practicamente estancadas en los ultimos cursos.

Tabla 1: Evolucidn de la proporcion de profesoras segun categoria y aiio.

UAB, curso 2009/10
Categoria 2004 2006 2007 2008 2009 2010
Catedratica de universidad 22,7 22,0 22,0 22,0 22,8 22,5
Titul i i f
itular de universidad y profesorado 375 38,1 38,8 375 38,9 39,1
agregado

" . o 31,0 31,0 33,3 36,4 35,0 35,0
Catedratica de escuela universitaria

Titular de escuela universitaria 55,0 55,2 51,6 51,6 49,2 47,1
Interina 8,7 18,8 31,3 31,3 30,0 33,3
Profesorado lector y ajudante

- - - 48,0 45,0 49,5
doctora
Ajudante LUC 41,7 49,0 50,0 50,0 53,7 47,4
Ajudante de escuela universitaria - - - - _
Asociada médica 26,7 27,3 30,8 30,8 32,3 34,1
Asociada 41,4 41,4 42,7 42,7 41,3 40,5
Profesora visitante 28,6 40,0 28,6 28,6 31,3 31,6
Emérita 33,3 36,0 52,3 52,3 49,5 48,9
Otros 46,8 43,1 40,5 41,2 40,0 50,0
Total 37,2 37,2 38,3 38,3 38,1 38,1

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos facilitados por la OGID, Oficina de Gestidn de la Informacién
y Documentacion de la UAB

En la tabla anterior, vemos cémo la tendencia en la promocidn apunta hacia un estancamiento de
las mujeres en las categorias como la titularidad, la ayudantia o el profesorado asociado en donde
su proporcion se situa igual o por encima del total. Podemos afirmar que a medida que ascende-
mos en la categoria académica menor es la presencia de las mujeres y menos equitativa resulta la
distribucidn. Otro indicador de este estancamiento, lo encontramos también en la evolucion que ha
experimentado la relacidon entre las categorias de TU y CU, la cual se ha mantenido relativamente es-
table a lo largo de diez ainos. Estd relacién, mide el nimero de docentes que ocupan una titularidad
por cada catedra, distinguiendo por sexo. Asi, vemos que en el caso de las mujeres en los ultimos 14
anos suele haber una catedratica por cada cuatro titulares, mientras que en el caso de los hombres
la media se sitUa en un catedratico cada dos titulares de universidad.

“Se puede acceder a esta informacion a través del web del Observatori per a la Igualtat de la UAB http://www.uab.cat/
observatori-igualtat/
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Tabla 2: Evolucion de la relaciéon TU/CU segun sexo y afio. UAB, curso 2009/10

Mujeres Hombres

Afio Razén Razén

@cu BITY e @ BT )
1996 56 230 4,1 250 500 2,0
1997 57 250 4,4 261 521 2,0
1998 62 275 4,4 266 535 2,0
1999 69 285 4,1 276 543 2,0
2000 71 303 4,3 276 551 2,0
2001 71 311 4,4 271 561 2,1
2002 74 317 4,3 275 565 2,1
2003 74 366 5,0 272 617 2,3
2004 75 353 4,7 256 606 2,4
2005 74 347 4,7 263 573 2,2
2006 74 338 4,6 265 550 2,1
2007 81 323 4,0 289 510 1,8
2010(*) 86 396 4,6 297 616 2,1

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos facilitados por la OGID, Oficina de Gestién de la Informacién
y Documentacion de la UAB
(*) Se ha incluido también al profesorado agregado

Esta relacién puede ser tomada como indicador de las desigualdades que existen en la promocién
académica entre mujeres y hombres, mas cuando los curriculos y practicas profesionales de ambos
sexos no son tan diferentes (Laura Duarte, 2012). Por ejemplo, considerando los datos del curso
2009/2010, se observa que la media de tramos de investigacion obtenidos por mujeres y hombres
gue ocupan la titularidad de universidad o categoria equivalente es practicamente la misma (1,6 y
1,7 respectivamente), o que al desagregar el dato la proporcién de profesoras con 2 y mas tramos de
investigacion (requisito minimo para acceder a la catedra de universidad) es practicamente la misma
que la general, 51,1%.

Tabla 3: Méritos de investigacion del profesorado titular de universidad y categoria equivalente®
de la UAB por sexo (tramos reconocidos al largo de la trayectoria desde 1957 a 2010)

Tramos de investigacion Dones Homes Total
0 n 86 124 210
% C 21,3 19,7 20,3

1 n 111 177 288
% C 27,5 28,1 27,9

) n 206 328 534

2y mas

% C 51,1 52,1 51,7
n 403 629 1.032
Total % cC 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por la OGID, Oficina de
Gestidn de la Informacion y Documentacion de la UAB

®Se incluye el profesorado catedratico/a de escuela universitaria y el agregado.
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De la misma manera que entre el profesorado, en el colectivo del personal de la administracion y
servicios (PAS) también se produce cierta concentracion de las mujeres en las categorias mas bajas.
Los datos nos indican que si bien para este colectivo las mujeres representan el grupo mayoritario
el porcentaje va disminuyendo conforme aumentamos de grupo o escala. En el caso del personal
funcionario, la presencia de las mujeres es muy elevada, siendo el 75,5%. Sin embargo, en la escala
A la proporcién se reduce en 10,7 puntos sucediendo lo mismo en el caso del personal contratado,
aunque la diferencia para este colectivo es menos importante.

Tabla 4: Méritos de investigacion del profesorado titular de universidad y categoria equivalente®
de la UAB por sexo (tramos reconocidos al largo de la trayectoria desde 1957 a 2010)

Categoria laboral Muijeres (% f) Hombres (% f) Total (n)
Personal funcionario
Escala A 64,8 35,2 54
Escala B 75,6 24,4 180
Escala C 74,8 25,2 500
EscalaD 79,3 20,7 275
Escala E 0,0 100,0 1
Total personal funcionario 75,5 24,5 1.010
Personal laboral
Grupo 1 49,8 50,2 458
Grupo 2 43,8 56,3 208
Grupo 3 53,6 46,4 519
Grupo 4 55,5 44,5 256
Total personal laboral 51,3 48,7 1.441
Total 61,6 38,7 2.451

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos facilitados por la OGID, Oficina de Gestion de la
Informacion y Documentacion de la UAB

Asi pues, en las categorias mas altas, que son justamente las que agrupan la escala Ay el grupo 1, las
mujeres presentan una proporcion inferior a la correspondiente segln su peso en general, o dicho
de otro modo, estan infrarepresentadas, hecho que se da también en el caso del profesorado y en
relacion a las catedras de universidad

Ahora bien, ¢qué sucede en el ambito de la gestidén y direccion?

Acceso de las mujeres a los cargos de gestion y direccion en la UAB

Como hemos apuntado en el apartado anterior, en los érganos de toma de decisiones y en las cate-
gorias de direccidn la presencia de las mujeres es también bastante baja; son pocas las profesoras y
profesionales que llegan a niveles altos en la gestion y direccién universitaria.

®Se incluye el profesorado catedratico/a de escuela universitaria y el agregado.
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Grafico 2: Evolucidn del porcentaje de profesoras que han ocupado cargos de alta direccion en la
UAB. 2002 a 2011
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En el grafico anterior, observamos como en general la evolucidn de la distribucion segun el sexo del
profesorado que ha ocupado cargos de gestion ha sido favorable para las mujeres: desde el 2002 al
2011 la presencia del colectivo femenino en la gestién académica ha ido en aumento hasta llegar a
situarse en el 40,4% (pasa del 36,1% al 40,4%), hecho que nos lleva a afirmar que en la actualidad,
por un lado se da una situacion de paridad en este aspecto, y por otro, dada la proporcién de mu-
jeres entre el profesorado de la UAB (del 38,7% en el 2011) podemos decir que este colectivo esta
representado. Ahora bien, el aspecto a destacar es que las mujeres se concentran especialmente en
los puestos de coordinacién y en cambio estan infrarepresentadas en los niveles mas altos, como
son los cargos de vicerrectoras’ o las direcciones de los departamentos y decanatos.

A partir de la informacion obtenida a través de la encuesta, también vemos que se reproduce la mis-
ma tendencia y es que el 5,3% de las mujeres ocupa o ha ocupado un cargo de los denominados de
alta gestidon, mientras que en el caso de los hombres esta proporcion representa el 11,8%.

Sélo en el periodo que va del 2006 al 2008 la proporcidn de vicerrectoras es bastante superior a la media situdndose
en el 60 por ciento.
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Tabla 5: Ocupar o no cargos de alta gestidn por sexo. 2011

Ocupar o no cargos de alta gestion
(Rectora/a, vicerrector/a, degano/a o Mujeres Hombres Total
director/a de facultad o escuela)

, n 10 13 23
S % c 53 11,8 7,7
n 168,0 94,0 262,0
No % C 89,8 85,5 88,2
No pero me he presentado n 1,0 0,0 1,0
como candidat/a % C 0,5 0 0,3
ininf ., n 8,0 3,0 11,0
Sin informacion % c 43 27 37
n 187 110 297
Total
% C 100,0 100,0 100,0

Al considerar el colectivo del Personal de la Administracidn y Servicios, se reproduce la tendencia
anterior, conforme vamos subiendo de posicion, la proporcién de mujeres va disminuyendo. Asi, en
las categorias mas bajas el colectivo femenino esta sobrerepresentado (el 20,2% en las posiciones
de auxiliar y equivalente mientras que para los hombres el porcentaje es de 13,6%), en cambio, en
las posiciones de direccion sucede lo contrario.

Tabla 6: Distribucion de las categorias del PAS por sexo. 2011

Categoria actual Mujeres Hombres Total
Cat ias de di ., n 17 19 36
ategorias de direccidén % C 16 117 68
Técnico/a superior o cuerpo n 53 27 80
técnico/a de gestién % C 14,3 16,7 15,0
Bibliotecario/a, cuerpo de n 80 37 117
gestion o técnico/a medio % C 21,6 22,8 22,0
Administrativo/a, técnic/a n 140 53 193
logistico, técnico/a especialista % C 37,7 32,7 36,2
Auxiliar administrativo/a, de n 75 22 97
servicios y oficial de primera % C 20,2 13,6 18,2
Subalterno d 2 2 4
% c 0,5 1,2 0,8
n 4 2 6
NC % c 1,1 1,2 1,1
n 371 162 533
Total
% C 100,0 100,0 100,0

Los datos anteriores son indicativos de que las mujeres tienen menos probabilidades de ascender a
la cupula de poder, hecho que ponen también de manifiesto los estudios considerados. Dichos estu-
dios, a su vez, apuntan algunas de las causas que podrian explicar las diferencias en esta situacion:
el propio contexto laboral, las normas de género, las expectativas y aspiraciones profesionales, la
formacion, la edad y la posicion de acceso, y las responsabilidades familiares. Por ello, hemos queri-
do prestar atencion a cdmo los factores mencionados influyen en el acceso a los cargos de gestidén y
direccién, considerando a su vez cémo la variable sexo explica también el comportamiento de estas
variables.
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3.1. Contexto institucional

Como se comentaba en el apartado anterior, la presencia de las mujeres como estudiantes en las
universidades espafiolas ha ido en aumento, hasta llegar a ser el colectivo con mayor presencia. Sin
embargo, la proporcién de profesoras y directivas dentro de esta institucion resulta aun muy baja,
por lo que todavia se habla del cardcter masculino del mundo cientifico, que es a la vez causa y con-
secuencia de la escasa participacion del colectivo femenino en el dmbito académico y de la posicién
que ocupan en éste.

La organizacion propia del trabajo cientifico, se ha caracterizado por la creacién de redes o circulos
informales de colegialidad y de poder de los cuales las mujeres aun permanecen excluidas o su
participacién resulta muy reducida. La institucién universitaria ha estado dominada, y el ambito
laboral en general, por los hombres, hecho por el cual dicho sistema se ha instaurado y desarrolla-
do en base a las normas y practicas masculinas. A dia de hoy, siguen vigentes procedimientos para
la promocién que surgieron cuando el acceso a la universidad era exclusivo para los hombres. Este
hecho comporta que los aspectos que influyen en la trayectoria estén fuertemente arraigados en los
valores masculinos y perjudiquen no sélo las trayectorias de las mujeres sino su acceso a posiciones
de influencia institucional.

“Las élites que han sido tradicionalmente masculinas tienden a seguir siéndolo, ya que se re-
producen en buena medida por cooptacién y tienden a seleccionar a los que son de los suyos,
ademas de ser las que definen las cualidades que se requieren para pertenecer a dichos grupos.
Las élites masculinas tienden a perpetuarse y ello es causa y efecto del androcentrismo domi-
nante en la politica, la economia, la universidad, la cultura y la religién.” (Inés Alberdi en Rita
M2 Rad|, 1996, P4g. 71)

“(...) Se crean cupulas de poder académico masculino, que son anémalas porque en absoluto
guardan proporcién con el nimero de estudiantes y profesoras existentes en las ultimas déca-
das. Incluso admitiendo un desequilibrio numérico, la participacién de mujeres en la jerarquia
académica no guarda una proporcién dentro de esa desigualdad.” (Maria Antonia Garcia y Ma-
ria Luisa Garcia, 1999, Pag. 80)

“(...) situacién como de abandono, en el sentido que los criterios de promocidn enfatizan las
caracteristicas tipicamente masculinas y a la pertenencia a redes de intercambio basadas en el
patrocinio, que suelen excluir las mujeres (Marita Sanchez et altri, 2004, pag. 5-6)

En el ambito de la gestién académica, observamos precisamente la importancia del entorno en el
acceso a un cargo de gestion, y es que la via mayoritaria apuntada por el profesorado encuestado
es el ofrecimiento directo, el 49%, o la propuesta por parte de los y las compafieras, el 33,1%. Por el
contrario, sélo un 15,5% accede porque se ofrece y es aceptada su candidatura, asi mismo, también
en este caso la aceptacién de los demas resulta esencial. Es por lo tanto un proceso que depende del
entorno y de las relaciones que se establecen, y menos de la propia iniciativa o interés manifiesto
del profesor o profesora.
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Tabla 7: Via de acceso a los cargos de gestion por sexo. 2011

Via de acceso a cargos de gestion Mujeres Hombres Total
Me ofreciy aceptaron mi n 18 21 39
candidatura % c 11,5 22,3 15,5
Me ofrecieron ocupar el cargo y n 85 38 123
acepté % c 54,1 40,4 49,0
Me propusieron, se acepté la n 48 35 83
propuesta y acepté el cargo % C 30,6 37,2 33,1

n 6 0 6
Otras % c 3,8 0,0 2.4

n 157 94 251
Total

% C 100,0 100,0 100,0

Nota: Es necesario tener presente que el nimero total, 251 no coincide con el numero
total del profesorado que ocupa o ha ocupado un cargo de gestion (193) ya que los datos
de esta tabla hacen referencia a las vias de acceso a los cargos de gestién y por lo tanto,
un profesor o profesora si ha ocupado mdas de un cargo puede ser que contemple
también vias de acceso diferentes.

Todo y que la via de acceso mas frecuente es la misma para mujeres y hombres, vemos que el propio
ofrecimiento y el ser propuesto por las y los compafieros se da en mas casos entre el profesorado
masculino (el 22,3% y el 37,2% respectivamente), mientras que para las mujeres esta situacion se
presenta cuando la via de acceso es el ofrecimiento (el 54,1%). Ademas, cabe mencionar el hecho de
que el colectivo femenino es el Unico que menciona otras vias de acceso, las cuales hacen referencia
casi exclusivamente a la existencia de un sistema de rotacién dentro de su departamento o centro.
Otro dato a destacar, es que para las mujeres, la falta de apoyo y soporte del entorno es considerado
como un motivo para no estar ocupando cargos en la actualidad, representa el 11,1%, mientras que
no hay ningin hombre que haya apuntado esta causa.

Los datos anteriores nos dan indicios® de que el contexto parece ser mas favorable al colectivo mas-
culino que al femenino: por un lado, mds hombre son propuestos por sus compaferos y compane-
ras, por otro, Unicamente las mujeres se sienten sin apoyo y soporte en la actividad de gestién.

En relacion a la direccién de la universidad asumida por el personal de la administracion y servicios,
el contexto aparece también como un factor condicionante de la trayectoria y por consiguiente
del acceso a dichas posiciones de direccidn, si consideramos como un posible indicador del mismo
los accesos directos a los cargos de direccion. En la tabla siguiente presentamos la distribucién del
personal que accede a la UAB por categoria de acceso y sexo, considerando Unicamente el PAS con
titulacién universitaria, puesto que segun sefialan Saymon Spilerman la posicidon de acceso esta
estrechamente vinculada al nivel educativo y el acceso a los grupos a los que pertenecen dichos
puestos de direccion requieren de estudios universitarios.

®Hablamos de indicios porque las frecuencias son muy bajas.
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Tabla 8: Categoria de acceso por sexo. 2011

Posicion de acceso Mujeres Hombres Total
1 5 6
Categorias de direccion d
% C 0,3 3,9 1,4
41 21 62
Técnico/a de superior A
% C 13,9 16,5 14,7
Biblotecario/aria, cuerpo de gestion n 30 17 47
o ténic/a medio laboral % C 10,1 13,4 11,1
Administrativo/a, ténico/a logistico, n 38 20 58
técnico/a especialista laboral y de % C 12,8 15,7 13,7
Auxiliar administrativo/a, de n 177 57 234
servicios y oficial de primera % C 59,8 44,9 55,3
4 3 7
Personal subalterno A
% C 1,4 2,4 1,7
n 5 4 9
NC
% c 1,7 31 2,1
Total n 296 127 423
% c 100,0 100,0 100,0

Nota: El nimero de casos, 423, no coincide con el nimero total de PAS que conforma la
muestra (533), ya que para este cruce soélo se ha considerado el personal con estudios
universitarios

Asi observamos, en primer lugar, que aunque es poco frecuente acceder al PAS de la UAB a través
de categorias de direccién, (Unicamente el 1,4%), es mucho menos frecuente para el colectivo de
mujeres, en donde tan sélo el 0,3% se incorpora a través de una posicion de direccién, frente al 3,9%
de los hombres.

El acceso al cuerpo del PAS del personal con estudios universitarios se produce sobre todo a través
de las categorias de auxiliar administrativo y administrativa o equivalente, el 55,3%, pero esta ten-
dencia se observa especialmente para el colectivo de mujeres, practicamente el 60%. En cambio, el
45% de sus compafieros acceden a través de estas categorias y es que los hombres presentan mas
probabilidad de acceder al PAS de la UAB por medio de posiciones superiores a las de auxiliar o
equivalente, y en especial a través de categorias de direccion. Ante estos datos, se nos plantean dos
posibles causas, o bien la institucidn, los criterios y procesos de seleccion existentes, tiende a favo-
recer mas al colectivo masculino que al femenino en cuanto al acceso directo a las categorias mas
altas (es decir, sin promocién interna), o bien las mujeres se presentan menos a este tipo de plazas,
0 quizds sea el resultado de ambos fendmenos. Con los datos disponibles no podemos determinar
cual es lainfluencia de las causas mencionadas puesto que para ello se deberia analizar una muestra
de procesos de seleccion y adjudicacion de plazas de direccidn. En todo caso, la tabla anterior pone
de manifiesto la existencia de cierto grado de segregacion vertical®, tanto en la distribucidn segun el
sexo de las categorias actuales (como vemos en la tabla 6) como en las de acceso. Cristina Borderia
y Cristina Carrasco, ponen en evidencia como todavia hoy las posiciones con mayor remuneracién

®ISe entiende por segregacidn ocupacional la separacidn espacial u ocupacional entre mujeres y hombres. Esta separa-
cion es percibida como el resultado de practicas discriminatorias en el acceso a las ocupaciones debido a preferencias
que se construyen socialmente entorno a qué actividades o posiciones son mds adecuadas para las mujeres y cudles para
los hombres. Se distingue entre la segregacion horizontal y la vertical. La primera, para referirse a la diferente participa-
cién entre hombres y mujeres en las ocupaciones, y la segunda respecto a las categorias o posiciones (Cristina Borderias
y Cristina Carrasco, 1994).
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y estatus estdn reservadas a los hombres por lo que las mujeres ocupan sobre todo posiciones mas
bajas.

Grafico 3: Categoria actual segun el sexo. 2011
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Grafico 4: Categoria de acceso segtin el sexo del PAS. 2011
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Precisamente, los datos nos muestran la tendencia apuntada por ambas autoras, la cual podemos
observar de manera mas rapida y directa a través de los graficos anteriores. Por lo general, podemos
apreciar que la proporcién de hombres es mas alta en relacién a su total en las posiciones superiores
y por lo tanto las mujeres presentan porcentajes por encima de su media general en las categorias
mas bajas. Aunque dicho comportamiento se da tanto al considerar la categoria que se ocupa en
la actualidad como la categoria de acceso, ésta se acentla un poco mas en relacion a esta uUltima
variable y respecto a las posiciones superiores.

La posicion de acceso es considerada una de las variables que mejor explican o predicen la secuencia
de posiciones que se producen en la trayectoria de los individuos. Saymon Spilerman (1977) utiliza
el concepto de puerta de acceso para hablar de esta primera categoria que conforma la carrera, y
establece que varia -en naturaleza y nimero de posibilidades- segun la profesidn; hay profesiones
gue permiten una Unica categoria de acceso mientras que hay otras que permiten mas de una. Efec-
tivamente, a través del estudio de las trayectorias del PAS hemos podido evidenciar que la posicidén
de acceso determina en parte la promocién y el ascenso a las categorias de direccion?®.

(19 os datos generales del estudio de los condicionantes de la trayectoria del PAS de la UAB, nos muestran que si bien las
mujeres son mayoria entre el personal de la administracion y servicios, a medida que se va avanzando en las posiciones
mas altas su presencia va disminuyendo. Las principales dificultades para las mujeres parecen, por lo tanto, situarse en la
promocion hacia las categorias de direccidn. Por este motivo, el estudio se ha centrado en la influencia de determinados
factores en la carrera del PAS pero tomando como referencia el colectivo que asciende hacia estas posiciones, por lo
que del total de la muestra se han considerado Unicamente aquellos casos que cumplian los siguientes criterios de inclu-
sién: 1) en la actualidad ocupan categorias de direccion 2) o bien no ocupan dichas categorias pero dada la antigliedad
se podrian haber promocionado; se toma como antigiiedad minima la media de afios que ha tardado el PAS que en la
actualidad ocupa un cargo de direccion en obtener dicha categoria, 11 afios. De este modo se pretende determinar con
mas precision cuales son los aspectos que llevan a obtener una categoria de direccién y a la vez eliminar el error que
comportaria incluir a la totalidad de la muestra, con el personal recientemente incorporado.
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Tabla 9: Categoria actual por categoria de acceso y sexo. 2011

Categoria profesional de acceso (*)

Categoria actual

1 2 3 4 5 6 Total
Mujeres
, . .. n 1 6 1 1 8 0 17
Categorias de direccién
%c 1000 85,7 33,3 250 10,7 0,0 18,7
Técnic/a superior o cuerpo técnic/a n 0 0 0 1 5 0 6
de gestion % ¢ 0,0 0,0 0,0 25,0 6,7 0,0 6,6
Bibliotecario/aria, cuerpo de gestion n 0 0 1 1 32 1 35
o técnico/a medio laboral % C 0,0 0,0 33,3 25,0 42,7 100,0 38,5
Administrativo/a, técnico/a n 0 1 1 1 28 0 31

logistica, técnico/a especialista

laboral y de soporte administrativo %c 00 143 333 250 373 00 341

Auxiliar administrativo/a, de n 0 0 0 0 2 0 2
servicios y oficial de primera % C 0,0 0,0 0,0 0,0 2,7 0,0 2,2
n 1 7 3 4 75 1 91
Total %f 11 77 33 44 8,4 11 11
% C 100,0 100,0 100,0 100 100,0 100,0 100,0
Hombres
, . .. n 5 5 3 1 5 0 19
Categorias de direccién
%c 100,0 100,0 100,0 33,3 20,8 0,0 422
Técnic/a superior o cuerpo técnic/a n 0 0 0 0 3 0 3
de gestion % C 0,0 0,0 0,0 00 12,5 0,0 6,7
Bibliotecario/aria, cuerpo de gestion n 0 0 0 1 11 3 15
o técnico/a medio laboral % ¢ 0,0 0,0 00 33,3 458 60,0 33,3
Administrativo/a, técnico/a n 0 0 0 1 5 1 7

logistica, técnico/a especialista

laboral y de soporte administrativo % c 0,0 0,0 00 333 208 20,0 156

Auxiliar administrativo/a, de n 0 0 0 0 0 1 1
servicios y oficial de primera % ¢ 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 20,0 2,2
n 5 5 3 3 24 5 45
Total % f 11,1 11,1 6,7 6,7 53,3 11,1 100,0
%c 100,0 100,0 100,0 100 100,0 100,0 100,0
Total
, . . n 6 11 4 2 13 0 36
Categorias de direccién -
%c 100,0 91,7 66,7 286 13,1 0,0 26,5
Técnic/a superior o cuerpo técnic/a n 0 0 0 1 8 0 9
de gestion % 0,0 0,0 00 143 38,1 0,0 6,6
Bibliotecario/aria, cuerpo de gestion n 0 0 1 2 43 4 50
o técnico/a medio laboral % ¢ 0,0 0,0 16,7 28,6 43,4 66,7 36,8
Administrativo/a, técnico/a n 0 1 1 2 33 1 38

logistica, técnico/a especialista
laboral y de soporte administrativo %c 0,0 8,3 16,7 286 333 16,7 279

Auxiliar administrativo/a, de n 0 0 0 0 2 1 3

servicios y oficial de primera % ¢ 0,0 0,0 0,0 0,0 2,0 16,7 2,2
n 6 12 6 7 99 6 136

Total % f 4,4 8,8 4,4 51 72,8 4,4 100,0

%c 100,0 100,0 100,0 100 100,0 100,0 100,0

1. Categorias de direccion

2. Técnico/a superior

3. Bibliotecario/a, cuerpo de gestion o técnico/a medio laboral

4. Administrativo/a, técnico/a logistica, técnico/a especialista laboral y de soporte administrativo
5. Auxiliar administrativo/a, de servicios y oficial de primera

6. Subalterno/a
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La tabla anterior nos indica que la totalidad del PAS que accedié con la categoria de personal técnico
superior en la actualidad ocupa una posicidn de direccion, el 91,7%. También acceder con posiciones
intermedias (escala B y grupo 2) aparece como una posicion favorable para el ascenso a las catego-
rias mas altas, el 66,7% estd en la actualidad ocupando categorias de direccidn. En relacidn al colec-
tivo que accedio con el resto de categorias, el resultado mas frecuente a fecha de hoy es el ascenso a
las posiciones intermedias. Los resultados nos indican que el acceso con cualquiera de las categorias
que conforman el cuerpo de personal de la administracidn y servicios, excepto la de subalterno o
subalterna, puede comportar el ascenso a las posiciones de direccién. Ahora bien, como mas alta
sea la categoria con la que se inicia la carrera, mas alta serd la probabilidad de promocionarse hasta
las categorias de direccion, especialmente si esta categoria de acceso es la de personal técnico su-
perior. Esta tendencia se da para ambos sexos, aunque se observan indicios de que es un poco mas
favorable para el colectivo masculino. Y es que todos los hombres que han accedido con la categoria
del grupo 1y 2 o la escala Ay B* han acabado ocupando una posicion de direccién mientras que no
podemos afirmar lo mismo en el caso de las mujeres.

Asi pues, se observa que la posicién de inicio es un factor importante en la promocién hacia las cate-
gorias de direccion, y que precisamente los hombres tienden a acceder en mayor proporcién que las
mujeres a través de posiciones favorables al ascenso e incluso presentan una mayor probabilidad de
entrar directamente con una categoria de direccidn, sin necesidad de promocidn internar. Es en este
sentido que afirmamos que el contexto institucional se presenta poco favorable al colectivo femeni-
no en cuanto a la ocupacién de cargos de gestion y direccidn, lo cual nos lleva a plantear la necesidad
de llevar a cabo estudios que permitan esclarecer por qué los hombres acceden en mayor medida
qgue las mujeres directamente a las categorias de direccién. El estudio realizado y presentado en
este articulo Unicamente nos permite detectar que existen indicios'? de desigualdad entre mujeres
y hombres en el acceso a los cargos de direccidn sin poder ir mas alld y establecer las causas: éLos
criterios de seleccién favorecen al grupo de hombres? ¢Se presentan mas hombres que mujeres a
las places de posiciones de direccién?

Ademas de la influencia del contexto institucional, se mencionan diversos factores como condicio-
nantes de la trayectoria laboral. Las responsabilidades familiares asumidas o las propias aspiraciones
y expectativas profesionales tienen un papel importante, y es que muchas de las decisiones que
toman los individuos en relacidn a sus carreras laborales vienen condicionadas por éstas, aunque
también se enfatiza que son aspectos estrechamente vinculados entre si y especialmente depen-
dientes de las normas de género.

3.2. Responsabilidades familiares

Cuando hablamos de las responsabilidades familiares necesariamente nos vemos obligadas a hablar
también de la division sexual del trabajo social y por lo tanto de las normes de género. Todavia hoy,
vivimos en sociedades donde la organizacidn social del trabajo se establece en base al sexo: los hom-
bres son los que asumen la tarea de provision mientras que a la mujer se le asigna las obligaciones
derivadas del cuidado de las familias -tareas del hogar y atencidn a los nifios y nifias, y a personas
dependientes- (Maria Jesus lzquierdo, 2004). La asignacidon en cuestién conlleva procesos de socia-
lizacion diferentes para mujeres y hombres, los unos afines y orientados al desarrollo del trabajo de
cuidado y los otros al de provision. Realizar uno u otro tipo de actividad requiere subjetividades di-
ferentes, hecho que genera que los comportamientos, aspiraciones, deseos, necesidades e intereses
de los individuos queden supeditados, en parte, al sexo de los mismos. En este sentido, se habla de
normas de género o de identidad o subjetividad de género distinguiendo entre la femenina y la mas-

L os grupos 1y 2, y de las escalas A y B, engloban a las categorias de técnico/a superior y medio, bibliotecario/a y
cuerpo de gestion.

2Hablamos de indicios porque las frecuencias son muy bajas.
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culina, y como dicha actividad puede ser considerada como un factor explicativo de nuestras elec-
ciones y en ultima instancia de las acciones (Maria Jesus lzquierdo, 2004). La desigual distribucién
de las responsabilidades familiares o de las ocupaciones y posiciones laborales son manifestaciones
de la reproduccién de dichas normas de género, de la misma manera que lo es la composicion de las
titulaciones o de las disciplinas pudiendo distinguir entre mds masculinizadas o feminizadas.

Este hecho ha comportado que si bien en las Ultimas décadas se ha producido un aumento impor-
tante en la participacién del colectivo femenino en el mercado laboral (segun los datos de la Encues-
ta de la Poblacidn Activa, la tasa de actividad en Espaia pasa de ser del 27,6 en el 1981 al 52,6 en el
2010), esta se produzca en condiciones marcadamente sexistas. De modo que las mujeres, ademas
de continuar presentes en el ambito propio a su sexo, el familiar, estdn cada vez mas presenten en
la esfera publica, sin que se produzca un comportamiento similar en el caso de los hombres y en
relacidn a su participacion en la esfera que no es la propia, la familiar.

Grafico 5. Posicion en la estructura familiar de las personas en situacion activa y respecto
a la persona de referencia por sexo. 2010
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Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa. Espafia. Elaboracion propia.

El grafico anterior es ilustrativo de la situacion descrita y es que en relacidon a la poblacién activa, to-
davia hoy las mujeres se sitlan sobre todo como cényuge o parejay los hombres como la persona de
referencia. En la institucidn universitaria hemos observado también esta tendencia: tanto entre el
personal docente e investigador como entre el personal de la administracion y servicios, las mujeres
asumen en mayor frecuencia que sus comparieros las responsabilidades familiares.

Practicamente la totalidad del PAS tienen hijos o/e hijas, el 81,8%, aunque la proporcién de hom-
bres con hijos e/o hijas (el 87,0%) es un poco mas alta que la de las mujeres (79,1%)*. La situacion
familiar mas comun para las mujeres del PAS es que sean ellas mismas las que se encarguen princi-
palmente de las tareas del hogar (el 38,8%) y del cuidado y atencién de las personas dependientes
(42,9%) o bien que compartan ambas responsabilidades con sus maridos o parejas, aunque esta
segunda opcidn es bastante menos frecuente (el 28,6% y el 22,0% respectivamente). En cambio, los

(13para mas detalle ver la tabla 20 del informe correspondiente, disponible en la pagina web del Observatori per a la
Igualtat de la UAB, htpp:\\www.uab.cat\observatori-igualtat\
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hombres afirman en su mayoria compartir por igual dichas actividades.

Grafico 6. Distribucion de las tareas familiares del PAS de la UAB segtin el sexo y el tipo de
actividad. 2011
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En relacidn al colectivo del profesorado también en su mayoria tienen descendia, mds hombres que
mujeres, todo y que el porcentaje es un poco menor en relacion al PAS y en especial para el PDI
gue ocupa o ha ocupado un cargo de gestion, el 67,6% de las mujeres y el 70,1% de los hombres*.
En cuanto a la distribucion de las tareas familiares, en este aspecto el comportamiento es un poco
distinto al del personal de la administracion y servicios puesto que, tal y como vemos en el grafico
siguiente, la gran parte de las profesoras afirman mas o menos por igual, asumir principalmente las
tareas del hogar (el 35,3%) y las de cuidado (el 26,7%), y compartirlas con sus parejas (34,8% y 28,9%
respectivamente). En el caso del profesorado femenino, se observa por lo tanto una mayor tenden-
cia que entre el PAS hacia una distribucién igualitaria de las responsabilidades familiares.

Grafico 7. Distribucion de las tareas familiares del personal académico de la UAB segun el
sexo y el tipo de actividad. 2011
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4)Para mas detalle ver la tabla 21 del informe correspondiente, disponible en la pagina web del Observatori per a la
Igualtat de la UAB, htpp:\\www.uab.cat\observatori-igualtat\
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Asi mismo, en ambos colectivos (PDI y PAS) la proporcién de profesoras que se encarga principal-
mente de las actividades derivadas del cuidado de la familia y del hogar es siempre mayor que las de
sus compafieros situdndose bastante por encima de la tendencia total.

Esto datos nos llevan a afirmar que mds mujeres que hombres acaban asumiendo las obligaciones
o responsabilidades derivadas de la actividad doméstica y familiar, y las resultantes de las tareas
laborales, sufriendo el fendmeno denominado como doble jornada. La participacidn de las mujeres
en la institucion familiar y laboral tiene como resultado hacer frente al conflicto que supone trabajar
a dedicacion completa tanto en el dmbito publico como en el doméstico. Por regla general, deben
escoger entre varias posibles opciones, a saber, no renunciar a ninguna de las dos responsabilidades
(la derivada de la familia y la del trabajo), se trata de mujeres que destacan profesionalmente al igual
que sus companeros pero que a la vez se ocupan del hogar, del cuidado y la educacién de sus hijos
o/e hijas, o bien renunciar a una u otra responsabilidad, o segiin momentos diferentes de la vida,
alternan entre etapas con dedicacién casi exclusiva a la familia, con momentos de dedicacién casi
plena a la actividad profesional (Fatima Arranz, 2004).

¢Coémo afecta la doble jornada a la las trayectorias profesionales del personal de la UAB y al acceso
a las posiciones de direccion?

Al considerar la influencia de la distribucion de las responsabilidades familiares en el acceso y pro-
mocidn hacia las categorias de direccién, vemos que ésta presenta cierta incidencia Unicamente en
el colectivo del PAS, puesto que para el profesorado esta variable no aparece como determinante en
la ocupaciéon o no de cargos de gestion.

Grafico 8. Distribucion de las tareas familiares del PAS de la UAB seguin la categoria actual
y el tipo de actividad. 2011
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Grafico 9. Distribucion de las tareas familiares del profesorado de la UAB segun la catego-
ria actual y el tipo de actividad. 2011
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El PAS femenino que manifiesta ser ella misma quien se encarga principalmente de las actividades
de cuidado de las personas dependientes y de las tareas del hogar es también el colectivo que
presenta una proporcion por debajo del total en las categorias de direccion (12,8% y 2,9% respec-
tivamente lo cual supone -5,9 y -15,8 puntos respecto al total). En cambio, esta por encima en las
posiciones intermedias (grupo 2 o escala B) y en el caso de las tareas de cuidado (46,2%, 7,7 puntos
por encima del total), y en las de administrativa o equivalente para las tareas del hogar (45,7%, 11,6
puntos mas que el total). Por consiguiente, podemos afirmar que de entre las actividades familiares
asumir las tareas del hogar en mayor medida que la pareja o cényuge tiene una incidencia peor en
la promocidn en general y, como hemos visto, en el acceso a las categorias de direccidn en particu-
lar, que ocuparse principalmente del cuidado de las personas dependientes. Compartir estas acti-
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vidades con la pareja o no tener responsabilidades familiares son para las mujeres las situaciones
mas Optimas para llegar a las posiciones de direccion, ya que los porcentajes son mayores que sus
correspondientes totales.

Parecer ser que las mujeres consideran la ocupacién laboral como una actividad secundaria y su-
peditada a las demandas doméstico y familiares, y que planifican sus vidas no sélo conforme a sus
aspiraciones profesionales sino también, y principalmente, respecto a sus pretensiones o deseos de
formar una familia o de tener hijos o/e hijas (Maureen H. Schnittger y Gloria W. Bird, 1990, y Sonia
Lift y Kate Ward, 2001).

Ahora bien, es necesario tener presente que de la misma manera que las normas de género operan
en las decisiones que se toman en relacidn a la trayectoria laboral, la cultura de las organizaciones
laborales también influye en el sentido de que las responsabilidades profesionales aumentan o dis-
minuyen las posibles contradicciones ideolégicas (entre ser madre, esposa y profesional, por ejem-
plo). Dado que, como bien decimos, las mujeres tienden a asumir las responsabilidades familiares,
de atencion y cuidado de la familia, si en una institucion la promocién no implica renunciar a dicha
actividad, es mds probable que las mujeres tengan una carrera ascendiente ofreciéndoles asi mas
oportunidades (Julia Evetts, 2000).

3.3. Orientacidn profesional y percepcion de las capacidades

Como bien deciamos en el apartado anterior, las desigualdades de género en las trayectorias labo-
rales se reproducen en muchos casos por las propias decisiones que toman las mujeres en relacién
a sus carreras profesionales y en edades muy tempranas. Estas decisiones se toman en base a las
expectativas (posibilidad esperada) y aspiraciones (deseo) laborales y la percepcién de nuestras ca-
pacidades las cuales estan fuertemente condicionadas por las normas de género y el entorno social
en general.

Wendy Patton y MeterCreed (2007), perciben las aspiraciones como el mecanismo que va orientan-
do a las personas en la definicién y eleccién de sus carreras, y que se va formando conforme a la
autopercepcion que se tiene de un o una misma en relacion a las habilidades, intereses y valores.
Ademas, se produce un proceso de ajuste de las aspiraciones iniciales, que son mas fantasiosas y
poco realistas, en funcion de las limitaciones personales y contextuales percibidas. De esta manera,
las aspiraciones van cambiando o adaptandose a medida que se toma consciencia de las barreras
gue obstaculizan la obtencidn de las mismas. Asi mismo, las aspiraciones responden siempre a la
carrera idealizada, cuando las limitaciones son obviadas o suprimidas. Por el contrario, las expecta-
tivas responden a la percepcion de la realidad, al tipo de carrera a desarrollar una vez se valoran las
oportunidades, las habilidades y otras limitaciones como las econémicas. La identidad o normas de
género juegan un papel importante en la construccion de la orientacion profesional. La “Role Strain
Theory” sefala que la tensidon entre el rol de género y las aspiraciones pueden actuar como obstacu-
lo para el acceso de los hombres a las ocupaciones tradicionalmente femeninas, y de las mujeres a
las masculinas (Ruth Simpson, 2005); el deber ser conforme a la posicidn social segun el sexo, como
hombre o como mujer, y un deseo que no corresponde a los estereotipos ocupacionales, entran en
disputo o tension. Este hecho puede comportar que en la eleccidn de una ocupacién o profesién y
en el proceso de construccion de los intereses u orientacion profesional, la reducciéon de la tensién
entre la identidad como trabajador/a y la identidad como mujer u hombre se presente como un
criterio determinante, la segregacion disciplinar que todavia hoy se observa en la institucién univer-
sitaria puede ser tomado como un indicador de dicha tensién (Shannon N. Davis, 2007) (Chardie L.
Baird, 2009).

En la institucidn universitaria, las aspiraciones y expectativas profesionales se presentan como otro
posible factor explicativo de la baja presencia de las mujeres en los cargos de direccion o en las cate-
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gorias mas altas, en la medida que puede ser el resultado de las diferencies entre mujeres y hombres
en sus intereses laborales, unos mas orientados a la estabilidad y supeditados a las responsabilida-
des familiares y otros mas orientados a la promocién y el ascenso a las categorias mas altas.

Tabla 10: Aspiraciones profesionales del PAS de la UAB segun el sexo. 2011

Aspiraciones (categoria que es desea ocupar) Mujeres Hombres Total
1 o A (Jefes/as, directores/as, administradores/as de n 13 6 19
centro u otros cargos equivalentes) % c 17,6 22,2 18,8
1 o A (Técnico/a superiores o cuerpo técnico/a de n 18 11 29
gestion) % C 24,3 40,7 28,7
2 o B (Jefes o otros cargos equivalentes) A 13 0 13
% C 17,6 0,0 12,9
208 n 11 3 14
% ¢ 14,9 11,1 13,9
n 14 3 17
Resto
% ¢ 18,9 11,1 16,8
Previsidn de buscar otro trabajo fuera de la UAB A 0 4 4
% C 0,0 14,8 4,0
NC n 5 0 5
% C 6,8 0,0 5,0
n 74 27 101
Total % f 73,3 26,7 100,0
% C 100,0 100,0 100,0

Nota: No se ha considerado el PAS que en la actualidad ocupa categorias de direcciéon (un total de 36
casos)

Efectivamente, entre el colectivo del personal de la administracion y servicios observamos diferen-
cias entre mujeres y hombres en cuanto a su orientacién profesional.

En relacion a las aspiraciones, la categoria laboral que se desea alcanzar, observamos que en ge-
neral, las preferencias mas frecuentes son las de llegar a ocupar un posicion de personal técnico
superior o de cuerpo técnico de gestion (28,7%) o alguna categoria de direccidon (18,8%), siendo mas
ambiciosas las aspiraciones de los hombres que las de sus compafieras. Asi, mientras al 24,3 per
cent de las trabajadoras les gustaria llegar a las posiciones de técnicas del grupo 1y de la escala A, al
40,7% de sus companeros manifiestan que les gustaria ocupar este tipo de categorias. También mas
hombres aspiran a llegar a las categorias de direccién todo y que la diferencia en este caso es me-
nos importante, el 22,2% de los hombres y el 17,6% de las mujeres. Parece ser que los hombres se
conforman menos que las mujeres en las categorias mas bajas dentro de la jerarquia de posiciones.
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Tabla 11: Expectativas profesionales del PAS de la UAB segun el sexo.

Expectativa (categoria que se cree que se ocuparad) Mujeres Hombres Total
1 o A (Jefes/as, directores/as, administradores/as de n 11 5 16
centro u otros cargos equivalentes) % ¢ 14,9 18,5 15,8
1 o A (Técnico/a superiores o cuerpo técnico/a de n 12 9 21
gestion) % C 16,2 33,3 20,8
2 o B (Jefes o otros cargos equivalentes) A 12 0 12
% C 16,2 0,0 11,9
0B n 17 7 24
% C 23,0 25,9 23,8
Resto n 19 3 22
% C 25,7 11,1 21,8
s . n 2 3 5
Previsidn de buscar otro trabajo fuera de la UAB
% ¢ 2,7 11,1 5,0
NC n 1 0 1
% ¢ 1,4 0,0 1,0
n 74 27 101
Total % f 73,3 26,7 100,0
% c 100,0 100,0 100,0

Nota: No se ha considerado el PAS que en la actualidad ocupa categorias de direccidon (un total de 36
€asos)

También al considerar las expectativas, es decir, la categoria a la cual se espera llegar al valorar las
oportunidades y posibilidades reales, vemos que la mayor parte de los hombres creen que podran
ocupar posiciones del grupo 1 o escala A (el 33,3%) y en segundo lugar las denominadas intermedias
(escala B o grupo 2) (el 25,9%), mientras que las mujeres piensan que acabaran ocupando sobre
todo categorias de administrativas o equivalente (25,7%) y las del grupo 2 o escala B (23,0%).

Si bien es cierto que las mujeres manifiestan menos interés por la promocién que sus compaiieros,
también mas mujeres creen que no podran promocionarse a la posicidn que les gustaria, hecho que
puede llevar a que dicho colectivo acabe dedicando menos esfuerzos al ascenso y que presionen
menos que sus companeros.

Respecto al profesorado, observamos que la orientacién profesional es muy parecida entre mujeres
y hombres aunque el colectivo masculino parece manifestar un mayor interés por la gestion acadé-
mica que sus compafieras.

Grafico 10. Actividad académica preferida por el profesorado de la UAB por sexo. 2011
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En general, si bien la actividad académica sefialada como preferida es la investigacidn, tanto para
mujeres (el 55,1%) como para hombres (el 54,5%), la gestion aparece en muy pocos casos (exacta-
mente 6), vemos que el interés por dicha actividad es un poco mas bajo entre las mujeres. Por otro
lado, entre el profesorado que no ha ocupado todavia cargos de gestidon, mas hombres que mujeres
sefialan que les gustaria ejercer esta actividad, el 32,5% frente al 26,6% de las mujeres.

Tabla 12: Interés por ocupar cargos académicos del profesorado de la UAB segun el sexo.

2011
Ocupar o no cargos de gestion Mujeres Hombres Total
Si n 17 13 30
% c 26,6 32,5 28,8
n 44 23 67
No
% C 68,8 57,5 64,4
NC n 3 4 7
% c 4,7 10,0 6,7
n 64 40 104
Total % f 61,5 38,5 100,0

% C 100,0 100,0 100,0
Nota: Estos datos hacen referencia al colectivo que no ha ocupado nunca ningun cargo de gestion, un total
de 104 profesores y profesoras

La percepcidn que el propi individuo tiene sobre sus capacidades para ejercer estas posiciones tam-
bién es fundamental en la eleccidn de la carrera profesional, y especialmente en la construccién de
la orientacién profesional. Como ya se ha comentado anteriormente, la orientacidén profesional se
construye en base a la percepcidn que tiene el individuo respecto a sus habilidades, capacidades y
oportunidades, de manera que finalmente éste toma aquella ocupacién o sigue la trayectoria que
mejor se ajusta a las mismas (Ruth Simpson, 2005).

Diversos estudios indican que las normes de género influyen en esta percepcién, observando que
las propias mujeres no se sienten bastante capacitadas para realizar aquellas actividades mdas mas-
culinizadas (Shannon N. Davis (2007) o Chardie L. Baird (2008)). Este hecho determina o influye en
sus orientaciones, objetivos o comportamientos en el ambito profesional y se traduce en un infra-
representacion de las mujeres en las profesiones dominadas por los hombres, efecto de la propia
autoexclusion fundamentada en una percepcion de la realidad no objetiva. En cualquier caros, los
individuos que se ven a si mismos como poseedores de abundantes caracteristicas masculinas, es
mas probable que aspiren a ocupaciones dominadas por los hombres que aquellos que se atribuyen
mas bien rasgos femeninos, independientemente de su sexo (Ruth Simpson, 2005).
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La direccidn y gestidén universitaria es precisamente un ambito todavia hoy dominado por el sexo
masculino por lo que la baja presencia de las mujeres o incluso el menor interés de éstas, podria
deberse a la percepcién por parte de dicho colectivo de la falta de capacidades para ejercer la acti-
vidad mencionada. Sin embargo, hemos observado que no existe relaciéon entre ambas variables, los
hombres y especialmente las mujeres se consideran portadoras de las habilidades que consideran
como importantes para el ejercicio de un cargo de gestion. Las caracteristicas personales considera-
das por el profesorado de la UAB como las mas relevantes para el desarrollo de la gestion académica
son la responsabilidad (4,82), el sentido ético (4,74), la integridad (4,62), saber planificar y organizar
(4,56) y la capacidad para el trabajo en equipo (4,53), sin que haya discrepancia entre los sexos. Estas
habilidades son también las valoradoras como mas presentes en uno o una misma, tanto para las
mujeres como para los hombres.

Grafico 11. Diferencia entre la puntuacion media de caracteristicas y habilidades persona-
les requeridas para la gestion académica y las que uno o una poseen del profesorado de
la UAB por sexo. 2011

I
1,20
1,00
0,80
0,60

0,40

0,20

0,00

0,20

B S © A

060 — - - - - - - T T T T TS ST S TS S SS S S S S S S S s s s s S s s m s s s s s s s
—&— Mujeres —ll— Hombres —A— Total

1 Responsabilidad

2 Sentido ético

3 Capacidad comunicativa
4 Empatia

5 Dotes de liderazgo

6 Carisma

7 Integridad

8 Habilidad de mediacion de conflictos



La presencia de las mujeres en los 6rganos de toma de decisiones y direccion en la UAB RIDEG, 02/12 67

9 Autoritarismo

10 Diplomacia

11 Capacidad para las relaciones interpersonales

12 Resistencia a las frustraciones

13 Capacidad para la gestion econdmica y la obtencion de recursos
14 Sensibilidad

15 Saber planificar y organizar

16 Inteligencia

17 Tomar decisiones rapidas en situaciones dificiles

18 Capacidad para trabajar en equipo

Conclusiones

La gestion y la direccidn en la institucidn universitaria es todavia hoy un ambito dominado por los
hombres. En la gestidn académica, si bien desde el 2002 al 2011 la presencia del colectivo femenino
ha ido en aumento hasta llegar a una situacion de paridad, las mujeres se concentran especialmente
en los puestos de coordinacién y en cambio estan infrarepresentadas en los niveles mas altos, como
son los cargos de vicerrectoras o las direcciones de los departamentos y decanatos. En relacién a
la direccién de la administracidn, se reproduce la tendencia anterior, conforme vamos subiendo de
posicidn, la proporcién de mujeres va disminuyendo. Asi, en las categorias mas bajas el colectivo
femenino esta sobrerepresentado, en cambio, en las posiciones de direccién sucede lo contrario.
Estos datos son indicativos de que las mujeres tienen menos probabilidades de ascender a la clpula
de poder, hecho que ponen también de manifiesto los estudios considerados.

En el acceso a los cargos de gestién, observamos la importancia del contexto puesto que es un
proceso que depende especialmente del entorno y de las relaciones que se establecen, y menos de
la propia iniciativa o interés manifiesto del profesor o profesora. Los resultados obtenidos nos dan
indicios de que el contexto parece ser mas favorable al colectivo masculino que al femenino: por un
lado, mas hombre son propuestos por sus comparfieros y compafieras, por otro, Unicamente las mu-
jeres se sienten sin apoyo y soporte en la actividad de gestién. Ademas, cabe destacar el hecho de
que el colectivo femenino es el Unico que menciona otras vias de acceso, las cuales hacen referencia
casi exclusivamente a la existencia de un sistema de rotacion dentro de su departamento o centro.
En relacidn a la direccién de la universidad asumida por el personal de la administracion y servicios,
el contexto aparece también como un factor condicionante de la trayectoria y por consiguiente del
acceso a dichas posiciones de direccidn, si consideramos como un posible indicador del mismo la
promocién internay el acceso al cuerpo de PAS.

El acceso al PAS del personal con estudios universitarios se produce sobre todo a través de las cate-
gorias de auxiliar administrativo y administrativo o similar pero esta tendencia se observa especial-
mente para el colectivo de mujeres. En cambio, los hombres presentan mas probabilidad de acceder
al PAS de la UAB por medio de posiciones superiores a las de auxiliar o equivalente, y en especial a
través de categorias de direccidon. Ante estas observaciones, se nos plantean dos posibles causas, o
bien la institucidn, los criterios y procesos de seleccidn existentes, tiende a favorecer mas al colec-
tivo masculino que al femenino en cuanto al acceso directo a las categorias mds altas (es decir, sin
promocidn interna), o bien las mujeres se presentan menos a este tipo de plazas, o quizas sea el re-
sultado de ambos fendmenos. Con los datos disponibles no podemos determinar cual es la influen-
cia de las causas mencionadas puesto que para ello se deberia analizar una muestra de procesos de
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seleccidn y adjudicacién de plazas de direccidn. En todo caso, se pone de manifiesto la existencia de
cierto grado de segregacion vertical, tanto en la distribucién segln el sexo de las categorias actuales
como en las de acceso, cuando se observa que la posicidn de inicio es un factor importante en la
promocién hacia las categorias de direccion.

Al considerar la influencia de la distribucion de las responsabilidades familiares en el acceso y pro-
mocidn hacia las categorias de direccién, vemos que ésta presenta cierta incidencia Unicamente en
el colectivo del PAS, puesto que para el profesorado esta variable no aparece como determinante en
la ocupaciéon o no de cargos de gestion. El PAS femenino que manifiesta ser ella misma quien se en-
carga principalmente de las actividades de cuidado de las personas dependientes y de las tareas del
hogar es también el colectivo que presenta una proporcién por debajo del total en las categorias de
direccién. En cambio, esta por encima en las posiciones intermedias (grupo 2 o escala B) y en las de
administrativa o equivalente. Compartir estas actividades con la pareja o no tener responsabilidades
familiares son para las mujeres las situaciones mas éptimas para llegar a las posiciones de direccién,
ya que los porcentajes son mayores que sus correspondientes totales.

En la institucidn universitaria, las aspiraciones y expectativas profesionales se presentan como otro
posible factor explicativo de la baja presencia de las mujeres en los cargos de direccion o en las cate-
gorias mas altas; el colectivo femenino del PAS manifiestan menos interés por la promocién que sus
companeros, pero también mdas mujeres creen que no podrdn promocionarse a la posiciéon que les
gustaria, hecho que puede llevar a que dicho grupo acabe dedicando menos esfuerzos al ascenso y
que presionen menos que sus compafieros. Respecto al profesorado, observamos que la orientacién
profesional es muy parecida entre mujeres y hombres aunque el colectivo masculino parece mani-
festar un mayor interés por la gestion académica que sus compaiieras.
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