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INTRODUCCION

Las mujeres en los origenes de la Ciencia v la Universidad.-

Las mujeres han participado activamente en la construccion del conocimiento
cientifico ya desde los mas remotos origenes de la Ciencia, aunque sO6lo muy

recientemente hemos empezado a tener informacion sobre sus primeras aportaciones.

Siguiendo las abundantes publicaciones que empiezan a surgir al respecto, por
ejemplo, Herzberg et al (1991), Mufioz-Paez (1996), o el excelente audiovisual publicado por el
Instituto Andaluz de la Mujer en el 2004, “Mujeres a Ciencia Cierta” -bajo la direccion de M2
Angustias Bertomeu y el asesoramiento cientifico de Cristina Llorens-, sabemos que las
mujeres tuvieron un papel trascendental en las primitivas comunidades humanas. No sélo se
ocupaban de la reproduccion y del mantenimiento de las redes sociales, como se nos ha
venido trasmitiendo durante siglos sino que ademas, segun recientes investigaciones, también
cazaban, curtian las pieles, recolectaban, ensayaban tinturas, conservaban los alimentos,
fabricaban herramientas con diversos materiales naturales, minerales y vegetales... Y
posteriormente, cultivaban plantas y criaban animales, siendo por tanto pioneras de las

futuras ciencias aplicadas.

En esas comunidades se forjaron los mas antiguos mitos que, trasmitidos oralmente,
constituirian los fundamentos en los que se sustentarian las posteriores divinidades de la Edad

del Bronce, entre las que habia muchas diosas y heroinas femeninas.

Isis, la principal diosa egipcia y la mas importante de la antigiiedad, patrona de la
astronomia y precursora del concepto de igualdad, es asimilada a la Ishtar asiria, por Herodoto
a la griega Deméter -que a su vez era la Nisaba sumeria- y mas tarde, a la Ceres romana.
Fueron las diosas de la agricultura (de Ceres proviene la palabra cereal) y también de la
fertilidad de la tierra, de los partos y la muerte. Porque cuenta la mitologia que la hija de
Deméter, Perséfone (la Proserpina romana), fue raptada por Hades —hermano de Zeus y dios
del mundo subterraneo- y su madre entristecida dejo morir los campos. El gran Zeus al
contemplar el panorama intercedié ante Hades que consintié en devolverla, pero no sin antes
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darle a comer unas semillas de granada que la harian volver con él durante cuatro meses al
afio. En la alegria del encuentro con su hija florecia la primavera, pero ante su inminente
marcha llegaba el otofio y luego el invierno hasta su nuevo retorno.

Los primeros vestigios sobre mujeres cientificas los encontramos en Egipto, en donde
existian escuelas de medicina para mujeres en Sais y Heliépolis desde el afio 3.000 aC. Estas
primeras médicas estudiaban fundamentalmente ginecologia. Sabemos que Merit Ptah (2.700
aC) fue una de ellas, pues su retrato aparece en una tumba del Valle de los Muertos. También
la reina Hatshepsut (Hatshopsitu o Hatasu) (1.500 aC), ademas de médica famosa, organizo

expediciones de botanica para la busqueda de nuevas especies.

En Mesopotamia Tapputi-Belatikallim (1.200 aC) es citada en unas tablillas
cuneiformes encontradas en Babilonia por haber contribuido al desarrollo de la tecnologia del

perfume empleando técnicas de destilacién, extraccion y sublimacion.

Ya en Grecia (500 aC): la presencia de las mujeres en las escuelas pitagoéricas fue
destacada. La propia mujer de Pitagoras, Theano, participd en ellas activamente. Aunque
posteriormente se prohibié expresamente, bajo pena de muerte, que las mujeres estudiaran,
asistieran a cualquier tipo de escuela o practicaran medicina. No obstante, Aspasia de Mileto,
compafiera de Pericles durante unos afios, escap6 a la prohibicion por no ser ateniense y
presidié un salon filosofico -al que asistian Socrates y Anaxagoras- en el que defendia la
capacidad de las mujeres para la guerra y para la politica.

Otras coetaneas, por escapar también de la prohibicion, se vestian de hombres para
poder asistir a los debates publicos de Sécrates y Platén, ya que ambos abogaron por la
educacion de las mujeres.

También Phytias, mujer de Aristételes, fue una eminente zod6loga que colabord
activamente en las investigaciones biolégicas de su marido, que pese a ello, consideraba a la
mujeres seres inherentemente inferiores ideas que, como veremos mas adelante,

heredaria sin critica alguna nuestra actual cultura académica.

En Alejandria vivieron las dos mujeres probablemente mas conocidas del mundo
antiguo en materia cientifica: Miriam e Hipatia.

Miriam la Judia (100 dC) junto con Cleopatra de Copta y Teosebia, fueron las
principales alquimistas de la época. Miriam es la primera mujer de la que se conserva
constancia escrita. Trabajo con aleaciones y sulfuros de cobre, plomo, plata y oro. Sintetiz6 un

sulfuro de plomo y cobre utilizado desde entonces en pintura, al que llaman precisamente



negro de Maria. Igualmente fue la inventora del famoso bafio que también lleva su nombre, asi

como de numerosos tipos de hornos.

Hipatia (370-415 dC) es todo un simbolo del conocimiento y la ciencia, y por ello fue
sometida a un terrible martirio. Una muchedumbre exaltada por unos monjes cristianos celosos
de su pagano saber -en contradiccion con el ideal de mujer cristiana de la época-, la apedre6 y
después quemaron su cadaver. Hipatia habia recibido una excelente educacidon que completd
en Atenas e ltalia y a su regreso fue profesora en la academia neoplatonica. Era experta
ademas en fisica, mecéanica, quimica, medicina, matematicas, geometria y astronomia y tenia
numerosos discipulos en toda la cuenca mediterrdnea. También disefié un hidrometro y un
astrolabio en colaboracién con Synesio de Cierene, como refleja la correspondencia entre
ambos que aln se conserva.

En la Edad Media en Europa las mujeres pudieron encontrar, principalmente en los

conventos, un espacio en el que cultivarse, trabajar y demostrar sus capacidades.

Trotulla de Ruggiero, medica del siglo XI de la escuela de Salerno fue la autora,
reconocida durante siglos, del famoso “De mulierum passionibus” (“Sobre las enfermedades de
las mujeres”), un auténtico tratado no sélo de ginecologia, sino también de cuidados corporales
para las mujeres.

Hildegarda de Bingen (1098-1179), pese a vivir en un convento desde los ocho afos,
lo convirti6 en uno de los centros de culto y estudio mas importantes de Europa. Fue
compositora musical y escribid trabajos sobre teologia, astronomia, medicina y ciencias

naturales.

También Christine de Pisan en su libro “La ciudad de las mujeres”, reclamé los
derechos y la educacion para las mujeres.

Posteriormente hubo muchas mas mujeres que trabajaron fundamentalmente en el
campo de la medicina y la ginecologia. Pero con el surgir de las universidades, las que
antes eran llamadas en ocasiones mujeres sabias -y que se dedicaban en la mayoria de los
casos de manera altruista al cuidado de los mas necesitados, empezaron a ser consideradas
brujas y hechiceras, terminando muchas en la hoguera y margindndoselas a todas a

partir de entonces y durante siglos, de la ciencia oficial.



Breve resefa histérica de la Universidad de Sevilla.-

La Hispalense -una de las mas antiguas universidades espafiolas-, fue durante siglos la
Unica universidad sevillana y por eso se llama oficialmente Universidad de Sevilla (pese a que
hace pocos afios iniciara su andadura en la ciudad una segunda Universidad Publica, la Pablo
de Olavide).

Fue creada en 1.505, mediante bula del Papa Julio Il que otorga al Colegio de Santa
Maria de JesUs -que habia sido fundado por el Arcediano Maese Rodrigo de Santaella a finales
del siglo XV- la facultad de inferir grados en Teologia, Filosofia, Derecho, Medicina y Artes.
Posteriormente pas6é a ser oficialmente Universidad al recibir en 1.515, del Concejo de la
ciudad, el traspaso a la fundacién Maese Rodrigo de la Real provisidn que concedia un Estudio
General, gozando desde entonces de los mismos privilegios que las demas universidades del

Reino.

Inicialmente estuvo compuesta por cuatro facultades: Teologia, Canones y Leyes,
Medicina y Artes; otorgando los grados de Bachiller, Licenciado, Doctor en todas las

Facultades y Maestro por la Facultad de Artes, tal y como consta en los Estatutos de 1.621.

Durante el reinado de Carlos lll, en el Plan de Estudios de Olavide de 1.768, aparece
un curso de Mateméticas y se plasman las reformas del siglo XVIIl que daran origen a la
moderna universidad. También en esta época, tras producirse la expulsion de los jesuitas, se
concede a la Universidad, por Real Cédula, el edificio de la Casa de la Compafiia de JesUs en

la calle Larafa.

La siguiente reforma universitaria no se producira hasta el siglo XIX, en que se
suprimen las universidades Menores -de Baeza y Osuna, que se agregan a la de Sevilla- y se
implanta en todas las universidades, el Plan de Estudios de la Universidad de Salamanca. Con
esta homogeneizacion se producen cambios en algunos estudios (Medicina y Filosofia y
Letras), se crean nuevas catedras y facultades (Ciencias), se suprimen otras (Teologia),
aparecen Seminarios y Bibliotecas especializadas, etc. Trasladandose a mitad de siglo, durante
el reinado de Fernando VII, a la Real Fabrica de Tabacos, edificio emblematico y sede actual

del Rectorado y de algunas Facultades (Fig.1).



Curiosamente, este magnifico edificio que habia albergado durante mucho tiempo a las
famosas cigarreras, no contemplo6 inicialmente la entrada de mujeres ya que hasta bien entrado
el siglo XX, no se permite la matriculacion oficial de las primeras mujeres en las Universidades

espafiolas y en consecuencia tampoco en la Hispalense.

Siguiendo con nuestro recorrido histérico, en los afios sesenta inician su andadura en
Sevilla las Escuelas Técnicas Superiores de Arquitectura e Ingenieria Industrial y en los
setenta, las Facultades de Economicas y Farmacia, dividiéndose Ciencias en las Facultades de
Biologia, Fisica, Quimica y Mateméaticas. También en ese momento se crea el Colegio
Universitario de la Rébida en la provincia de Huelva.

Los nuevos estudios vienen acompafiados de una descentralizacion geogréfica,
surgiendo centros en las provincias de Badajoz, Cadiz, Cérdoba y Huelva, que unos afios
después han pasado a ser las actuales universidades. Porque con la constitucion de 1.978 se
revisé también el tradicional régimen centrista de las Universidad espafiola. Se reconoci6 la
autonomia universitaria, a la vez que la de las distintas comunidades que componen el
territorio espafiol, pasando con ello a existir una mayor distribucion de sus competencias entre

los distintos poderes publicos.

En 1.983, la Ley de Reforma Universitaria establece un nuevo marco para la
renovacion de la vida universitaria. La Universidad es contemplada como un servicio publico,

garantizando la participacién en su gobierno de las diversas fuerzas sociales y como novedad
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fundamental, se potencia la estructura departamental frente a la organizacion facultativa.
También supone el principio de autonomia, que cada universidad elabore sus propios
Estatutos. Los de la Universidad de Sevilla fueron aprobados por Decreto de la Junta de
Andalucia de 5 de Abril de 1.988 y reformados por Decreto de 13 de Junio de 1995.

En la actualidad la Universidad Hispalense tiene una matricula de 76.754 alumnos/as
(hace pocos afios la matriculacion universitaria en Sevilla supero los 80.000 alumnos/as, pero
con la creacion de nuevas universidades andaluzas, su crecimiento ha disminuido levemente),
gue se distribuyen por 31 centros universitarios, 25 propios y 6 adscritos, en los que existen
120 departamentos. En ellos se imparten 72 titulaciones oficiales de primer y segundo ciclo,

176 estudios de postgrado y 117 programas de doctorado.

Si nos fijamos en la actual presencia femenina en los distintos niveles universitarios,
podemos observar cémo en la Universidad de Sevilla -como en la gran mayoria de
universidades occidentales-, las mujeres son mayoria entre el alumnado, pero entre el

profesorado su presencia apenas sobrepasa un tercio del total.

En los siguientes graficos, podemos facilmente observar como a medida que se sube
de nivel disminuye el nimero de mujeres al comparar, primero porcentajes de alumnado que
termina sus estudios de primer o segundo, estudiantes de tercer ciclo y doctores/as (Gr.Intrd.1)

y, posteriormente los porcentajes de profesorado y alumnado (Gr.Intrd.2).

Graf.Intrd.1: Porcentajes de Alumnado Egresado/a,
Doctorando/a y Doctor/a
Universidad de Sevilla 2001
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Gréaf.Intrd.2: Porcentajes de profesorado y alumnado
Universidad de Sevilla 2001
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¢.Cuél es nuestro objetivo?.-

Nuestro objetivo general ha sido analizar las barreras que dificultan la promocion
profesional de las mujeres docentes en la Universidad de Sevilla.

Para ello hemos partido de la descripcion de la situacion de las profesoras

universitarias sevillanas respecto a sus colegas varones a un doble nivel:

- Cuantitativamente, desagregando por sexo el maximo numero posible de
datos estadisticos.

- Cualitativamente, recabando -—mediante grupos de discusion- la
informacidn, las explicaciones y las posibles soluciones al fenémeno, que

pudieran aportar directamente las propias profesoras.
Finalmente, sobre la base de los resultados y conclusiones extraidas del anterior

analisis, plantearemos diversas estrategias de intervencion encaminadas a equilibrar la

posicién de los hombres y mujeres que componen la plantilla docente universitaria.
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Qué metodologia hemos utilizado para conseguirlo?.-

Hemos utilizado una doble metodologia, inicialmente cuantitativa en la descripcion de
la poblacion objeto de estudio y posteriormente cualitativa, buscando explicaciones a las cifras
anteriores. Nuestras previsiones iniciales chocaron con multiples obstaculos (que en parte
describiremos al inicio de los resultados), que nos hicieron reconducir la metodologia

planificada, hasta quedar como sigue a continuacion.

CUANTITATIVA: DESCRIPTORES ESTADISTICOS.-

Las variables desagregadas por sexo, que hemos utilizado para describir el total del

personal docente e investigador de la Universidad de Sevilla (P.D.l.) han sido:

e Nuamero total de miembros del P.D.I.
e Categoria profesional
¢ Retribuciones
e Postgrado
0 Alumnado
o Direccién
e Edad
o Especialidades
e Tercer ciclo
o0 Alumnado
o0 Suficiencia investigacion
0 Tesis leidas
0 Tesis dirigidas
e Vicerrectorado de Investigacion
e Servicio generales de Investigacion
e Centros y grandes instalaciones
e Actividades de Investigacion
o0 Personal investigador
0 Modalidades de proyecto
0 Especialidades
o0 Financiacién global
e Grupos del Plan Andaluz de Investigacion
e Sexenios de investigacion
o0 Tramos de investigacion
0 Retribucion por sexenios

e Equipo de Gobierno
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e Claustro
e Consejo de Gobierno
e Equipos directivos de Centros y Departamentos

e Complemento por desempefio de Cargos

Datos sobre los que posteriormente, en la medida de lo posible, realizamos diversos
cruces organizando finalmente los resultados en tres grandes apartados: Docencia,

Investigacion y Gestion.

CUALITATIVA: GRUPOS DE DISCUSION.-

El grupo de discusion es una técnica encuadrada en la perspectiva estructural que
busca captar la realidad social a partir del debate o la discusion en pequefios grupos, que son
tan s6lo un marco a través del que nos asomamos a las representaciones ideolégicas, valores,

formaciones afectivas etc., dominantes en un determinado estrato, clase o sociedad local.

Se trata de reproducir aquello que sucede en la sociedad (macrosituacion), a través de
un grupo de personas (microsituacién) que se rednen para hablar. Porque el grupo de
discusion funciona de hecho, siguiendo a Orti (1990), como un espejo de la realidad social
pues sus componentes, al exponer sus ideas y al debatir entre si, no hacen méas que reflejar el
discurso social cotidiano. Y por eso precisamente hemos elegido esta técnica para acercarnos
a las vivencias de las profesoras universitarias sevillanas, proponiendo como tema para la

discusion la situacion de las profesoras en nuestra universidad, respecto a la de los profesores.

Realizamos ocho grupos (6 inciales y 2 posteriores para corroborar las categorias de
andlisis), compuestos cada uno por una media de 7 profesoras (grupos de entre 6 y 8 mujeres:
56 personas en total més la coordinadora y la secretaria de cada grupo), todas miembros del
Personal Docente e Investigador de la Universidad de Sevilla, procedentes de diversas
disciplinas (especialidades genéricas, asignaturas, departamentos o areas de conocimiento).
Concretamente las siguientes (evitamos dar datos méas especificos para imposibilitar la

identificacion de las participantes):

¢ Antropologia Social

e Biologia

e  Bioquimica

e  Ciencia Juridicas

e Ciencias Socio-Sanitarias

o  Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
o Didactica de las Ciencias Experimentales

. Economia Financiera
13



e  Escultura e Historia de las Artes Plasticas
e Filologia Italiana

e Fisiologia y Zoologia
e Fisica

e  Historia

e Ingenieria

e Literatura

e Pedagogia Social

e Pintura

e  Psicologia Evolutiva
e  Psicologia Social

e  Quimica Inorganica

e  Teoriay Historia de la Educacion

La edad media de todas ellas fue de 39 afios, oscilando entre 28 la profesora mas
joven y 60 la mayor. En cuanto al estado civil hubo tanto solteras como casadas y separadas.
Muchas de ellas con hijos y/o personas mayores a su cuidado y alguna sin ninguna carga
familiar. Todas las categorias profesionales estuvieron representadas e igualmente los
principales cargos académicos. Unicamente controlamos no unir en el mismos grupo a
profesoras que, por cualquier motivo, pudieran sentirse cohibidas entre si a la hora de expresar

sin reservas sus puntos de vista.
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Il. ¢, QUE SON LOS TECHOS DE CRISTAL?

Pese a que en la actualidad las mujeres se han incorporado ya de manera masiva al
mundo laboral remunerado, ello no ha podido desterrar de golpe las tradiciones seculares que
las adscribian exclusivamente a los ambitos domésticos. Efectivamente, ain hoy, muchos
varones y no pocas mujeres, siguen concibiendo de manera estereotipada a las mujeres como
mas aptas para las actividades relacionadas con el cuidado y la atencién a la familia, que para
cualquier otro tipo de actividad profesional. Y aunque ya hemos alcanzado los mismos niveles
de formacion que los varones, e incluso en algunos casos superiores, los estereotipos son
dificiles de modificar salvo que se tenga la voluntad expresa y continuada de hacerlo. Algo que

muchas personas no tienen todavia muy claro.

A las mujeres como colectivo se nos permite desde hace poco mas de un siglo trabajar
en ambitos publicos y cobrar un sueldo por ello, pero a la hora de tomar decisiones y ocupar
los cargos de mayor responsabilidad, salario y prestigio social, se sigue eligiendo casi

indefectiblemente a varones.

Se trata de un fenébmeno que comenzd a ser denominado en los afios ochenta
“Techos de cristal”, expresion que define de manera clara la sutileza e invisibilidad del
proceso del que la mayoria de las personas -incluso inicialmente las propias protagonistas-,
son ajenas. Tan s6lo nos advierte de su existencia la constatacion de las cifras y las quejas de
algunas mujeres que aspiran a subir en el escalafén sin conseguirlo, al margen de su idoneidad

ni de cualquier otra explicacién racional.
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......................... Techos de cristal

HOMBRES . e &= MUJERES

Mujeres profesionales en la piramide organizativa
(Instituto de la Mujer, 1999)

En los dltimos afios, la presion por la excelencia en el mundo cientifico y
empresarial, unida a la constatacion de que son las mujeres quienes tienen hoy en dia ya
los mejores expedientes académicos, ha propiciado que desde distintos organismos,
tanto publicos como privados, se comience a exigir politicas de igualdad que faciliten a

las mujeres la plena incorporacién profesional.

También la llegada de las mujeres al mundo del trabajo publico ha traido consigo una
nueva necesidad aun por atender, que mientras las mujeres permanecieron en el hogar no se
detectd. Nos referimos a la imprescindible conciliacién entre la vida laboral, familiar y
personal de hombres y mujeres, si bien es cierto que a quienes benefician més directamente
este tipo de acciones es a las mujeres, puesto que la gran mayoria se ven obligadas a llevar
una doble jornada laboral -en casa y fuera de ella-, porque sus maridos no terminan de sentir
gue la familia sea una obligacion para ellos que vaya mucho mas alla del pago de algunos
gastos.

Lo mas grave es que las creencias estereotipadas sobre las capacidades de las
mujeres se siguen reflejando en las politicas discriminatorias organizacionales
implicitas, que admiten con facilidad a las mujeres en los puestos mas bajos del escalafon, a
la vez que dificultan de manera “naturalizada” el que puedan llegar a asumir los mas altos
cargos de responsabilidad, obligandolas de forma solapada a constantes renuncias personales
y/o familiares si pretenden optar a dichas posiciones directiva, renuncias que jamas se llegan a
plantear sus colegas varones.

16



Ademas estos estereotipos sobre las mujeres repercuten de manera directa sobre
los criterios de evaluacion. De hecho, en 1997 la prestigiosa revista Nature publicé un
impactante articulo que hizo saltar la luz de alarma en la comunidad cientifica al poner en
entredicho la credibilidad del sistema académico de evaluacion por pares. Christine Weneras y
Agnes Wold escribieron sobre el “Nepotism and sexism in peer-review” centrandose en el
sistema de evaluacién de proyectos postdoctorales en el Medical Research Council de Suecia.
En él demostraban claramente como las mujeres habian de obtener 2,62 puntos para ser

evaluadas igual que sus colegas varones que solo habian obtenido 2,49.

A partir de la anterior publicacién en Europa y de otras similares en Estados Unidos,
las politicas internacional contemplan de manera mucho mas explicita entre sus
prioridades la desagregacion de estadisticos por sexo. Desagregacion que visibilice de
manera clara cudl es la situacion de las mujeres en los diferentes ambitos laborales para, a
partir de ahi, combatir cualquier situacién de discriminacién. Porque en paralelo son
necesarias estrategias y politicas de accién positiva que contribuyan a equilibrar los

lastres milenarios con que las mujeres han de afrontar su carrera profesional.
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lIl. ABORDAJE TEORICO

Existen determinados temas sobre los que no hay tradicion académica de investigacion
0 ésta es muy escasa y el que nos ocupa es un ejemplo paradigmatico de ello, porque se trata
de una realidad tan arraigada en nuestra cultura y costumbres y de una profundidad y amplitud
tal, que su correcto abordaje requeriria de una compleja aproximacioén interdisciplinar y de un
amplio estudio longitudinal.

Desde el punto de vista metodolégico, la investigacion sobre barreras a la promocién
de las mujeres no se adecua a los parametros ni al lenguaje con que la ciencia oficial analiza la
realidad, ni al paradigma dominante dentro de nuestras areas de conocimiento, porque
precisamente son problematicas forjadas en la raiz misma de estas concepciones y ello

dificulta considerablemente su estudio.

También se trata de una tematica que —aunque en determinados contextos ya
comience a darse el fendmeno contrario- sigue siendo “politicamente incorrecta” en el mundo
académico porque roza el punto de flotacion y resulta molesta dentro de los grupos, las

organizaciones o las instituciones en las que se ubican las personas que la investigan.

En demasiadas ocasiones, la realidad objeto de estudio no es creida por sus propios
protagonistas, de ahi la necesidad de presentar muchas veces por delante los datos. Y asi
podriamos seguir enumerando inconvenientes, concurrentes todos ellos a la hora de abordar el

problema de los Techos de cristal para las mujeres en la Universidad.

Pensamos por ello que teoria y practica se han de interpenetrar mutuamente. Una
teoria sin datos que la corroboren no tendria sentido, e igualmente, unos datos sin teoria
explicativa dificilmente podrian encajar en el entramado de la construccion del conocimiento
cientifico. Por eso, inicialmente comenzamos a trabajar desde unos constructos teoricos, que a
medida que fueron apareciendo nuevos datos, fundamentalmente explicaciones cualitativas a
la realidad que ibamos cuantificando, hubimos de ampliar recurriendo para ello a distintos
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conceptos Psicosociales como el mobbing, o procedentes incluso del campo de la Psicologia
Clinica de caracter sistémico tales como los triangulos perversos. Conceptos que no
encontramos en las revisiones bibliograficas que hubieran sido aplicados con anterioridad al
analisis de los techos de cristal para las mujeres, si bien es cierto que el estudio de esta

realidad tiene aldn una relativamente corta trayectoria.

En principio el paradigma general en el que claramente se ubica nuestro trabajo es el
feminista, que ademas es una perspectiva que implica transversalmente a todas las areas
cientificas, aunque inmediatamente surgen problemas en muchos d&mbitos académicos con tan
s6lo pronunciar esa palabra. Y ello pese a la existencia de Seminarios de Estudios de las
Mujeres o Institutos Feministas en casi todas las Universidades, Cursos de Postgrado, Experto,

Master y Programas de Doctorado en Género.

También podriamos haber intentado un acercamiento desde el Interaccionismo
Simbdlico y la construccion social del género. De hecho ya lo han iniciado algunas compafieras
(véase por ej. Valle y Sanz, 1991). Pero en este caso concreto, creemos que para nuestros
propdsitos especificos de analisis de las barreras académicas a las mujeres, aportaria una
visién global de la sociedad, remontandonos a sus origenes, algo ciertamente interesante pero
cuyo alcance sobrepasa los objetivos del presente trabajo que estd mas restringido al

especifico ambito académico y a los problemas dentro de las organizaciones universitarias.

Finalmente, después de sopesar la situacion y ante las diversas razones
argumentadas, hemos considerado oportuno proponer una aproximacion tedrica triangular
desde la que poder describir algunos de los mecanismos que posibilitan la existencia de techos
de cristal, planteamiento comprensivo que ird desde unas breves explicaciones generales,
hasta la mas amplia descripcion de las formas concretas —en muchos casos implicitas e
inconscientes- con que se dificulta a las mujeres su promocién profesional: la epistemologia
feminista, con su analisis del patriarcado y el androcentrismo, nos proporcionara un primer
acercamiento explicativo al fenédmeno; la perspectiva sistémica aportara la vision general de
las patologias de la comunicacidon que estan en la base de las coaliciones negadas, los
triAngulos perversos, etc...; y el punto de vista organizacional, a través de su andlisis de las
coaliciones de poder y las conductas de mobbing, nos terminara de proporcionar el necesario

acercamiento tedrico a nuestro objeto de estudio.
Posteriormente, en el apartado correspondiente, consideraremos a si mismo las

distintas estrategias de intervencién y de prevencion que cada aproximacion tedrica nos puede

aportar.
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l1I.1. APROXIMACION FEMINISTA

“.la situacion en el departamento era de continua

desvalorizacion de todas las mujeres...”

Todas las teorias feministas coinciden en unas cuantas ideas bésicas, entre las que la
descripcion del patriarcado y la consiguiente vision exclusivamente masculina de la realidad,

ocupan un lugar fundamental.

Aunque la mitologia habla de ancestrales matriarcados, hasta donde podemos histérica
y prehistéricamente constatar, el género humano fue siempre formalmente un dominio
patriarcal. El varén, primero por la fuerza fisica y después mediante la cultura, intenté controlar

a la naturaleza y de paso también a las mujeres, a las que catalogé como parte de ella.

Ahora bien, al igual que hubo una evolucién de la ley del mas fuerte a la ley de la
razén, cuando las mujeres irrumpieron en la historia se inicié el proceso de transformacion de
la cosmovisién androcéntrica, ampliandose como diria Gilligan (1982), la concepcion de

condicién humana con los pensamientos y representaciones de las mujeres.

Efectivamente, con la llustracion se inici6 la primera ola del feminismo, que se
continuaria con la reivindicaciones sufragistas del derecho al voto, amplidndose vy
diversificandose posteriormente hasta alcanzar la realidad actual de lo que hoy dia podriamos
llamar feminismos, porque realmente hay diversas corrientes que podemos englobar en este
mismo movimiento social reivindicativo de los de los derechos de las mujeres: el feminismo de
la igualdad, el de la diferencia, el ecofeminismo y el ciberfeminismo, por citar los mas

destacados.

El problema es que las instituciones académicas continlan manteniéndose fieles a la
cultura clasica que las forjo, permanecido en consecuencia al margen de esta evolucion, salvo

en contadas y excepcionales ocasiones.

En un decreto-resolucion de 1377, el claustro de profesores de la Universidad de
Bolonia, acordd incluir en sus primeros estatutos lo siguiente: "Y puesto que la mujer es la
razén primera del pecado, el arma del demonio, la causa de la expulsion del hombre del
paraiso y de la destruccion de la antigua ley, y puesto que, en consecuencia, es preciso evitar
cuidadosamente todo comercio con ella, nosotros defendemos y prohibimos expresamente que

alguien se permita introducir alguna mujer, sea cual fuere ésta, incluso la mas honrada, en la
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dicha universidad. Y si alguno lo hace a pesar de todo, sera severamente castigado por el
rector” (citado en Lerena, 1976, pag. 299).

En Espafa, a mediados del siglo XIX, es un hecho conocido que Concepcién Arenal
tuvo que disfrazarse de hombre para asistir a clase en la Facultad de Derecho, ya que hasta
1910 no se publicéd la Real Orden del Ministerio de Instruccién Publica que dio acceso legal a
las mujeres, como alumnas universitarias. Hasta llegar al nivel del profesorado, tuvieron que

transcurrir algunos afios mas.

Moreno Sarda (1988) propone destapar, o como ella dice des-cubrir mediante ejercicios
de lectura no-androcéntrica, la otra “Politica” de Aristoteles, que no se ensefia en las
universidades y que esta impregnada de opacidad androcéntrica producida por y para el poder,
gue restringe y vicia nuestra capacidad de comprension. Politica que esta presidida por la
nocion de ser humano -masculino- que hemos aprendido a considerar como naturalmente
superior y como el yo consciente, el “arquetipo viril” pero que, lejos de ser universal, es definido
claramente por Aristételes como una opcion particular de existencia humana orientada por una
voluntad de dominio expansivo racista, clasista y sexista. Sefiala asimismo la autora que, esta
voluntad de dominio expansivo caracteriza el pasado y el presente de la cultura occidental y

preside la actual cultural de masas que continlGa igualmente dominada por el “arquetipo viril".

A lo largo de la historia tenemos ademéas mudltiples ejemplos de mis6ginos
recalcitrantes, Nietzsche, Schopenhauer...

Y mas proximo a nosotr@s el mismo Ortega, que al hablar del hombre que se hace a si
mismo partiendo de las circunstancias y de la historia, no considera que la mujer posea
ninguna caracteristica que la haga participe de esta vida humana, al contrario, nos considera

seres pasivos y a-histéricos:

“El hombre inteligente siente un poco de repugnancia por la mujer talentuda.... La
mujer demasiado racional le huele a hombre” (“Paisaje con una corza al fondo”, 1927, en: Para

la cultura del amor, 1988, pag.237) (tomado de Pérez, 1995, pag.79).

Tampoco se trata de categorizar como absolutamente impresentable toda la obra de
estos maestros porque tengan estos terribles sesgos sexistas. De hecho las mujeres
académicas, para sobrevivir, han aprendido a no descalificar totalmente a las personas que

cometen errores, aunque sean éstos tan llamativos.

Porque ademas, también en la literatura se describen y las profesoras lo corroboran, la
existencia de barreras internas en las propias mujeres, que al haber sido educadas en la

misma cultura, con los mismos valores y con los mismos parametros de construcciéon de la
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realidad, tienen dificultades para escapar a los influjos del patriarcado, aunque éste vaya en
contra de sus propios intereses, es decir, de su propio desarrollo tanto personal como

profesional.

Pues lo que ha tardado tantos siglos en construirse es dificil de de-construir, al
encontrase arraigado en lo mas profundo de nuestro ser, formando parte -como diria Jung- de
nuestro inconsciente colectivo y reflejandose, en consecuencia, en los estereotipos que sobre

las mujeres siguen prevaleciendo aun hoy en dia (Guil, 1993, 1999).

No es extrafio por tanto que nuestras universidades -las personas que forman parte de
ellas, sus usos y costumbres, y los conocimientos que ellas elaboran y transmiten-, sigan
presididas por una perspectiva exclusivamente androcéntrica de la realidad en la que las
mujeres son consideradas las “otras”, que si se someten y amoldan a la moral dominante seran

amigas y cuando no, enemigas que hay que mantener cuidadosamente a raya.

[11.2. APROXIMACION SISTEMICA

Es frecuente encontrar en los manuales sobre Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones, definiciones de las organizaciones desde la Teoria General de Sistemas que
citan habitualmente a Bertalanffy (1993). Por ejemplo, en el clasico texto de Katz y Kahn (1978)
se las caracteriza como sistemas abiertos de caracter social, en los que los individuos realizan
de manera continuada una serie de actividades pautadas, complementarias e
interdependientes respecto a algun resultado comudn, dentro de unos limites espacio-
temporales. Igualmente, se suelen analizar los principios sistémicos basicos, totalidad,

equilibrio y equifinalidad, completando con ello la definicion.

Pero “lo mas importante, sin embargo, para acercarse a una organizacion y tener
perspectivas de cambio es zambullirse en ella, renunciando a una estéril descripcion objetiva.
Lo mas relevante del fendomeno relacional estd sumergido, no es evidente, es implicito y

emerge en coherencia con la posicion y la mirada del observador” (Castillo, 1997, pag. 224-25).

La cuestién estd en que habitualmente, la visién sistémica del profesional de las
organizaciones, tiene l6gicamente su centro de atencién en los intereses de la propia
organizacion. Y este hecho limita en gran medida su perspectiva y direcciona sus
intervenciones. No obstante, la ya clasica maxima de que cuidando a la persona se cuida a la
organizacion, esta siendo objeto de una nueva interpretacién y consideracion en las mas

avanzadas teorias organizacionales.
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En cambio los grandes avances de la perspectiva sistémica se han realizado -ya desde
sus mismos inicios- del lado de los intereses del individuo, desde la practica clinica. Porque es
un hecho que la aproximacion de la inmensa mayoria de los profesionales a los abordajes
relacionales y a la perspectiva sistémica, se ha desarrollado a través del estudio de las

intervenciones con familias en el marco de la psicoterapia.

Y es cierto que entre la institucion familiar y las organizaciones laborales hay grandes
disparidades. Pero en primer lugar, podemos afirmar con Selvini (1990) que todo el mundo
traslada a cualquier situacién su personalidad forjada en su propia familia. Pero es que
ademas, al comparar los fines de la familia con los de las organizaciones educativas, surgen
inmediatamente amplios puentes de unién, mayores si cabe que los existentes entre un centro
docente y una fabrica de productos quimicos por ejemplo. Y con ello no queremos dar la idea
de que solo las organizaciones educativas son susceptibles de abordaje sistémico, sino
simplemente ratificarnos en lo adecuado de dicha perspectiva en este tipo especifico de
organizacion. Porque ademas también la propia teoria sistémica desde sus origenes, es una

continua invitacién a la interdisciplinariedad.

En la misma linea de aproximacion de la clinica a lo social se sitlan muchos autores,
por ejemplo Pichén-Riviére (1985) que recuerda que ya Sullivan, en la década de los 60,
sefialé que la meta final de las ocupaciones psiquiatricas y psicolégicas estaba en el desarrollo
de una Psicologia Social. Entendemos con Pablo (1995, pag. 120) que cuando dicen esto, se
refieren a “...la necesidad de generar posibilidades de renovacion en los sistemas sociales
mediante la introduccién de una nueva informacion que facilite la evolucion de los sistemas”. E
igualmente de nuevos métodos, de nuevos discursos sistémicos, frente a la intervenciones

psicosociales endogamicas.

No negamos la complejidad de la perspectiva sistémica, al contrario, en la investigacion
sistémica, se experimenta a cada paso la dificultad de organizar mentalmente la complejidad.
Pero ello no significa que, pensando en el cambio, no sea posible y necesario este

acercamiento.

El modelo teérico fundamentado en la epistemologia sistémica, se aplica a las
organizaciones infiriendo datos del analisis pragmético de la comunicacion, con el objetivo se
descubrir los juegos peculiares de cada organizacion y también aquellos que -manifestdndose
de la misma manera en organizaciones distintas- ponen de relieve modalidades de

funcionamiento comunes a los grandes sistemas (Selvini, 1990).

De entre los muchos principios y conceptos desarrollados por el abordaje sistémico de
las organizaciones (Selvini, 1987, 1990; Cirillo, 1994; Coletti y Linares, 1997...), hemos elegido

dos por considerarlos en cierto sentido paralelos a los que expondremos al hablar de las
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coaliciones de poder y el mobbing. Nos referimos a las coaliciones negadas, los tridngulos
perversos y a las zonas de incertidumbre o ambigledad en las que, al no haber experiencias

previas, las estrategias de influencia son mas efectivas.

[11.2.1. COALICIONES NEGADAS

“un hombre se encuentra delante de un hombre y una
mujer y casi con toda posibilidad siempre hay un concepto

corporativista en el que el varén ayuda al varén”

En el proceso de acoplamiento entre las variables macrosistémicas de cualquier
organizacion y los elementos microsistémicos —las personas que las integran- se generan
comportamientos formalmente imprevisibles y contraintuitivos, que se ajustan o que son Utiles
dentro de una racionalidad local, limitada y casi siempre implicita (Bonazzi, 1995).
Comportamientos que en gran medida son resultado de interacciones consensuadas,
pragmaticamente aceptadas por todos, que son vistos como “momentos imperfectos” de la
realidad organizacional, como accidentes, pero en realidad forman parte del tejido

constituyente de la organizacién (Castillo, 1997).

“Ejercer el poder, a través de diversos métodos de influencia, para conseguir que las
conductas de las personas que trabajan se adscriban a los pardmetros deseados por la
organizacion ha sido y sigue siendo una practica legitima en el mundo laboral. Un cierto nivel
de conflicto derivado de la adaptacién a nuevos roles, del ejercicio del mando o de la
divergencia de intereses, es inherente a las inter-relaciones que se establecen entre las
personas en la interaccion laboral”. El problema surge cuando esta circunstancia se utiliza
“...para encubrir aquellas practicas de hipotética socializacién o integracién, que van mas alla

de lo admisible” (Bardn, 2001, pag.1).

En el caso de coaliciones de poder explicitas es relativamente posible mantenerse al
margen, preservarse de su influencia o hacerles frente. Sin embargo, cuando son implicitas,
dificilmente se puede luchar contra ellas. Maxime cuando se mezclan con lealtades invisibles

a quienes se considera han sido los maestros o los padres profesionales.

Selvini (1990) describe cémo, en organizaciones diferentes, se repiten los mismos
esquemas de accion. Tal es el caso de las coaliciones negadas, que analiza en un caso
concreto relativo a las normas para la incorporacion de colaboradores por cooptacién en un

centro de investigacion.
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Reconoce que las coaliciones negadas han sido poco estudiadas hasta el
momento con referencia al medio institucional, pero que en cambio son muy conocidas por
los expertos en terapia familiar, siendo Haley (1969) el autor de su primera elaboracion, quien
las considera como un elemento central y constitutivo de los triAngulos perversos,

describiéndolas con las siguientes caracteristicas:

- Las personas que interactlan no son iguales, sino que pertenecen a generaciones
distintas, el padre y el hijo o el director y un empleado; buscando uno de ellos la

coalicion con el de la otra generacion, contra su propio par.

- Se entiende por coalicion un proceso de accién conjunta contra un tercero, algo
diferente de la alianza en la que dos personas se unen por interés comun,

independientemente de otras personas.

- La coalicion se niega, es decir, se manifiesta en términos de determinadas conductas,

que pero se niega a nivel explicito.

En general las coaliciones negadas representan de hecho indicadores de una
situacion de crisis, en la que hay una parte perdedora. Porque en situaciones habituales,
quienes ostentan el poder pueden estar incluso divididos, pero ante un problema se unen como

una pifia frente a quien se considera amenazante.

Y es facil comparar a las familias que oponen resistencias al proceso de
crecimiento de sus descendientes, con la situacion profesional de quienes teniendo gran
experiencia, no permiten crecer profesionalmente a las nueves generaciones que se van

incorporando a la profesién.

[11.2.2. ZONAS DE INCERTIDUMBRE

“es muy dificil captarlos porque al principio creia que habia un cierto criterio y
cuando te ponian unas trabas tu las superabas, pero cuando ya crees que
puedes seguir avanzando que todos somos iguales, te lo cambian y ahora lo
anterior no vale y a partir de aqui son nuevas las barreras”,“...cuando tu
consigues superar el nivel cambian los criterios y ya vuelves a tener otra vez

mas dudas”
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Entre las multiples peculiaridades que caracterizan a las organizaciones educativas, los
principales autores destacan la ambigliedad de sus fines —pues éstos varian en funcion de las
distintas concepciones politicas, sociales, ideoldgicas...- hecho que, evidentemente, repercute
sobre sus profesionales. Ambigliedad que esta directamente relacionada con la posibilidad de
estar informado y mantener adecuadas relaciones de comunicacién. También sefalaremos
mas adelante, al hablar del poder y la influencia social en las organizaciones que, quienes
pretenden conquistarlo o preservarlo tienen en la posesion de la informacion, una de sus

bases fundamentales.

En estos juegos de comunicacion y poder, los objetivos de las organizaciones llegan a
perder su importancia 0 pasan a un segundo plano, frente a los intereses personales y los
objetivos implicitos de quienes ostentan el poder en ese momento, obligando a los
profesionales a estar mas atento a los procesos internos y a las redes informales, que al
propio trabajo. En el caso de las universidades, los intereses del alumnado, la calidad de la
docencia o la racionalidad y adecuacion de los planes de estudio, son aspectos que se olvidan
con frecuencia ante la posibilidad de promocién personal, de las areas, de los departamentos o

de los miembros que componen determinadas coaliciones.

“Los juegos politicos estdn asociados a las zonas de incertidumbre. Ninguna
organizacion, por muy formalizada que esté, puede escapar a tales zonas de incertidumbre, es
decir, a zonas que no pueden ser delimitadas o definidas con precisién por parte de la
organizacion oficial. Aquel que domine, aunque soélo sea parcialmente, una de tales zonas de
incertidumbre, acabara creando una relacion de dependencia con otros.... Es evidente que no
todas las zonas de incertidumbre tienen la misma importancia, y ello esta inevitablemente
asociado a la inequidad del poder... Es frecuente que la importancia relativa de las zonas de
incertidumbre coincida con la estructura jerarquica y formal, sin embargo, no siempre la
jerarquia formal de una organizacion se corresponde con la jerarquia implicita, y no con poca
frecuencia el poder de un subordinado es mayor que el de un responsable si el primero
controla un punto vital del circuito de aplicacion de las decisiones tomadas por el dltimo...el
fendmeno de los juegos politicos es un fendbmeno contingente: un operador detenta poder
cuando la zona de incertidumbre que puede dominar es importante para la organizacion y, en
unas condiciones dadas. Estas pueden cambiar y, en consecuencia, modificar la reparticion de

las fuerza de poder ” (Castillo, 1997, pag. 230).

Una de las claves para mantener el poder estd por tanto relacionada con el
conocimiento y el control de los cambios de manera que, cuando la mayoria ya supera o
controla algun nivel, inmediatamente surgen nuevas demandas que los vuelven a
colocar en situacion de indefensién y dependencia de quienes poseen los recursos, la
informacion, etc. Asi son frecuentes en las organizaciones universitarias los cambios de

criterios para la evaluacion, los cambios en los baremos, los cambios en los requisitos para la
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promocion, etc.; de manera que lo que hasta el momento habia sido considerado valido,
cuando es superado por aquellos a los que no se les desea conceder mas cotas de poder,

inmediatamente pierde su valor.

“Es como la vida; un juego cuyo objetivo es descubrir las reglas, reglas que siempre
cambian y jamas se pueden descubrir’ (Bateson, 1991). Es éste un fenémeno muy denunciado
por las profesoras universitarias, por el profesorado que se inicia en la docencia y por el
procedente de Escuelas Universitarias que se integré en Facultades o Escuelas Técnicas

Superiores con la creacion de los departamentos universitarios.

También guarda cierta correlacién con lo que sucede en las dedicaciones profesionales
que han sido tradicionalmente ocupadas por varones, cuando comienzan a ser
mayoritariamente desempefiadas por mujeres, el prestigio social que se les atribuye disminuye
considerablemente. Porque evidentemente que son éstos, comportamientos de defensa de
privilegios adquiridos que no se desea perder. Es el mismo mecanismo que emplean los virus,
cuando se descubre un nuevo medicamento capaz de eliminarlos, inmediatamente cambian y
levantan nuevas barreras de proteccion. Como diria Foucault (1983), es un mecanismo mas de
sutil control social y de mantenimiento de un estandar a través de una cierta distancia frente a
los demas que, para que la situacién no se llegue a desestabilizar y se demanden cambios, no

ha de ser nunca demasiado evidente.

111.3. APROXIMACION ORGANIZACIONAL

La Psicologia del Trabajo y las Organizaciones representa la aproximacion Psicosocial
al mundo del trabajo y por lo tanto creemos de indudable interés sus aportaciones a nuestro
objeto de estudio. No obstante, pese a la existencia de interesantes descripciones tedricas
sobre las burocracias profesionalizadas y de trabajos realmente aplicados al @mbito educativo,
la mayoria de éstas investigaciones se han centrado en organizaciones muy distintas a las

universitarias.

Porque las organizaciones educativas poseen caracteristicas especificas que la
diferencian de cualquier otra estructura laboral. Lo mas destacado es tal vez su importante
papel como mecanismo de reproduccion social por excelencia e igualmente, el principal
recurso para el cambio y la evolucion de la propia sociedad. Por lo tanto, quien controla las
organizaciones educativas controla de alguna manera el futuro y ello las convierte en

poderosas armas.
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En su estructura formal, las organizaciones educativas pueden ser conceptualizadas,
siguiendo a Mintzberg (1988) como burocracias profesionalizadas, que se caracterizan por la
estandarizacion de conocimientos y habilidades como fundamento de la coordinacién entre sus
miembros. Para ello se requiere de sus miembros un largo proceso de formacién hasta llegar a

convertirse en un profesional cualificado.

Una vez incorporados a la organizacion, el trabajo se realiza con cierta autonomia al
existir esta estandarizacion de actividades. El profesorado se encuentra asi solo ante un grupo-
clase, al que en teoria corresponde un determinado nivel de conocimientos y destrezas a

adquirir.

Las burocracias profesionalizadas son por lo tanto organizaciones en las que en teoria
no existe una fuerte estructura jerarquica, al sustentarse en ellas el poder en gran medida, en
la capacidad que posee cada profesor/a al ser experto/a en su materia. Consideramos que
esta autonomia de los y las profesionales de la educacion, es una de las claves que hacen que
la docencia haya sido y siga siendo una de las profesiones mas vocacionales. Efectivamente,
la capacidad de toma de decisiones y la vinculacién directa con el alumnado, motiva al
profesorado para estar al dia y organizar con interés sus actividades, puesto que es él o ella en

Gltimo término quien tiene la responsabilidad del trabajo a desarrollar en el aula.

Esto es algo muy diferente a lo que sucede en otro tipo de organizaciones altamente
jerarquizadas. Porque en los centros docentes, los directivos son meros gestores que cumplen
funciones fundamentalmente administrativas y de representacion exterior. Ahora bien, esto les
puede proporcionar cierto grado de poder, al poseer el control sobre los recursos y
especialmente sobre la informacién. No es pues extrafio que se produzcan coaliciones para
reafirmar el poder individual y que éste se ejerza especialmente en situaciones de

ambiguedad.

Hecha esta primera introduccion, son diversos los puntos de vista desde los que poder
enfocar el problema concreto de las barreras a la promocion de las mujeres. Nosotras mismas
lo hemos abordado en otras ocasiones analizando el estrés de las mujeres profesoras, sus
conflictos y sus ambigiiedades en el desempefio de sus roles diversos roles (Guil, 1993, 1995;
Loscertales y Guil, 1999).

Pero en el tema concreto de los techos de cristal, a la vista de los primeros resultados
obtenidos en nuestro estudio piloto que delatan pactos implicitos entre varones -al igual que
otros estudios europeos, por ej. Ursula Miller (1995), habla de “maneras homosociales de
cooptacion” en las universidades alemanas, de “red de viejos amigos” (old boy network),
coincidiendo con otros muchos trabajos como el de Paula Nicolson (1997) en las empresas

inglesas -, hemos considerado necesario detenernos en el analisis concreto de las coaliciones
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de poder y cémo estas afectan de manera negativa a quienes quedan fuera de ellas y se
interfieren en sus propdsitos que son, entre otras cosas, sometidos a acoso psicologico
mediante conductas de mobbing. Y ciertamente que el mobbing no es un elemento
discriminatorio en relacion al sexo, pero nuevamente las mujeres son diana preferencial de
otro instrumento de marginaciéon. Tampoco hay tradicion en abordar estos temas, claves en la
actualidad en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, desde la perspectiva de las
discriminaciones que sufren las mujeres en sus lugares de trabajo, pero ello no anula el hecho

de su oportunidad.

[11.3.1. COALICIONES DE PODER

“En el departamento el poder esta en manos de los varones”

Dada la naturaleza interactiva del concepto de poder su estudio es, en palabras de

diversos estudiosos del tema, el concepto fundamental de las Ciencias Sociales.

Al margen de los clasicos (Maquiavelo, Marx, Parsons, Weber...), entre los principales
autores que se han ocupado del tema del poder, desde la Psicologia Social podemos destacar
los siguientes: Tarde (1899), Murchison: (1929), Cartwrigth (1959), Raven y French (1957-58),
French et al (1960), Zander y Curtis (1962), Clark (1965), Collins y Raven (1969), Poitou
(1973), Tedeschi (1972, 1974), Stogdill (1974), McClelland (1972, 1975), Winter (1973), Nagel
(1975), Lubek (1976), Ibafiez (1983). En el campo concreto de las Organizaciones son de
destacar Tannebaum (1957, 1962), Becker (1970) que lo analizé concretamente en el &mbito
universitario, Pffefer (1981), Katz y Kahn (1985) y Boonstra y Bennebroek (1998). Y como
figura clave en el replanteamiento genérico del poder, por supuesto Foucault (1983) también

merece una mencién especial.

Jiménez Burillo (1987), siguiendo las definiciones de poder social de varios autores
(Dahl, 1957; Clark, 1965; McFarland, 1966; Colling y Raven, 1969; Cartwright, 1970; Bachrach
y Baratz, 1970; Minton, 1972; Winter, 1973 y Nagel, 1975), utiliza cuatro parametros para su
conceptualizacion: las caracteristicas, las condiciones, las propiedades y los elementos del

poder social; reconociendo que se trata de una categoria realmente compleja.

Un primera e importante caracterizacion de las relaciones de poder, hace referencia a
su determinismo, es decir, al conjunto de relaciones causales que rodean toda relacion de
poder (Simon, 1953). Existen asi, tanto acciones manifiestas, objetivables, por parte del

agente del poder conducentes a la obtencién de una respuesta en el paciente (Simon, 1953;
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Lasswell y Kaplan, 1960), como acciones implicitas, fundamentadas en la creencia del paciente

de que su actuacién corresponde a lo que el agente espera de él (Nagel, 1975).

Ello indica que las relaciones de poder no son en absoluto lineales, sino que se trata
mas bien de una relacion circular, en la que se dan relaciones probabilisticas y asimétricas,
ejerciendo las variables situacionales una fuerte presion, especialmente sobre la persona

pasiva en quien recae el peso del poder.

Entre las condiciones que Jiménez-Burillo sefiala para el ejercicio del poder, son de
destacar la intencionalidad y un cierto conflicto de valores; y entre sus propiedades, el caracter
amoral del mismo, una cierta libertad de accién de la persona influenciada frente al ejercicio de
la violencia explicita y la diversidad de formas de manifestacion del poder, desde formas casi

latentes hasta su ejercicio plenamente manifiesto.

Las bases del poder han sido ampliamente analizadas en la ya clasica taxonomia de
French y Raven (1959), quienes definieron cinco tipos de poder: legitimo, de recompensa,
coercitivo, de experto y de referente. Mas tarde Raven (1965, 1990, 1993) afiadiria un sexto

fundamento, el poder que proporciona la posesion de la informacion.

Como resumen de todo lo anterior, en Psicologia Social venimos trabajado
habitualmente con una definicion amplia y compleja del poder que lo conceptualiza como la
capacidad de influencia social, dentro de un determinado contexto social en el que hay
relaciones interactivas. Pfeffer (1992), lo especifica mas concretamente describiéndolo como la
habilidad potencial para influir sobre las conductas, cambiar el curso de las acciones,

vencer resistencias y hacer que las personas hagan cosas que no harian por si mismas.

Coincidimos con Pfeffer (1992) en que la dinamica del poder -los procesos de influencia
y las coaliciones en defensa de los intereses de un grupo-, resulta vital para comprender y
analizar los procesos de cambio en las organizaciones. Por eso nos parece un importante
concepto a analizar, no s6lo como descriptor de una situacion de presion grupal que en este
caso incide negativamente sobre las mujeres, sino por las estrategias que aporta de cara al
cambio. Porque las diversas tacticas de influencia, pueden actuar tanto para dificultar, como

para estimular los procesos de cambio.

Para conseguir influir en los demas se emplean diversas tacticas que, siguiendo a Yukl
y Tracey (1992), se agrupan entorno a las siguientes actuaciones: presion, intercambio,
persuasion racional, coalicion, intereses personales, adulacion, aspiraciones, legitimacion y

consulta.
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Una de las tacticas mas utilizadas, tanto para conseguir y aumentar el poder, como
para facilitar cambios en las organizaciones, es la coaliciébn. En algunas ocasiones, se
entrecruzan procesos de categorizacion y estereotipia social con procesos
motivacionales de identificacion grupal, entonces se refuerza aun mas la coalicién frente
a quienes no pertenecen a ella y su espacio de influencia se amplia a otros ambitos. Esto es

precisamente lo que sucede con las ya mencionadas redes varoniles (old boy network).

Cuando se introducen cambios en las organizaciones (por ejemplo la llegada de
nuevas generaciones de profesoras), éstos afectan también a las relaciones de poder
entre sus miembros y en muchas ocasiones, quienes lo habian ostentado hasta el momento,
se ven amenazados y se oponen a todo cambio que haga disminuir su situacién

privilegiada.

[1.3.2. MOBBING

“en el departamento me han hecho sentir insegura, mal...”, “continua
desvalorizacién de todas las mujeres”, “una mujer que viene con la ley les pone
muy nerviosos”, “en mi caso hasta me han hundido el grupo”, “al final de mi

mandato me agredié un profesor”, “lo que quiere es mi despacho...”

El Mobbing comienza a ser afortunadamente un comportamiento cada vez mas
investigado. La palabra es de origen anglosajon y se utiliza en lenguaje habitual para hacer
referencia al asedio, al asalto de un grupo, al levantamiento de una masa agresiva, de una
turba contra algo o alguien, utilizandose incluso para denominar a las acciones de grupos

mafiosos.

Konrad Lorenz utilizé6 en 1966 el término mobbing para describir los ataques de un
animal o grupo de animales o otro animal de mayor tamafio. Y Heinemann (1972) lo aplico a la
conducta de agresion de los escolares que, en pequefios grupos, se enfrentaban al mas fuerte
en el recreo. Posteriormente, Leymann (1996), recomendo utilizar el término bullying para este
tipo de agresiones con un alto componente fisico, dejando la palabra mobbing para la violencia
psicolégica, encubierta, sofisticada, que se produce con mas frecuencia en el trabajo. También
se utiliza la palabra bossing para denominar especificamente al acoso institucional o
estratégico realizado por el empresario 0 sus representantes, con la finalidad de provocar la

salida “voluntaria” de la organizacion.

31



En Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones se ha empezado por lo tanto a hacer
uso de este término, como sinénimo de acoso moral u hostigamiento psicolégico en el trabajo.
De alguna manera es un concepto que guardan bastante relacion con los de estrés y burnout,
si bien se trata de una modalidad muy especifica, cuya fuente de influencia se encuentra
concretamente en el subsistema social y no en el técnico y por ello, desborda la tipificacién
clasica acerca de las causas del estrés al incluir la intencionalidad de la conducta agresora

como el detonante clave.

Los paises nérdicos han sido los pioneros en el estudio del mobbing desde los afios 80
(Leymann y Gustavsson, 1984; Leymann, 1986; Leymann, 1996; Zapf y Leymann, 1996) en
que iniciaran su investigacién. Lo definen como un comportamiento violento en el que la victima
(mobbed) es hostigada psicoldgicamente por uno o mas compafieros, subordinados o
superiores (mobbers), con cierta persistencia. Si bien lo mas importante no es tanto el como,
sino la gravedad de las consecuencias, que sitGan a quien lo sufre en un posicion de angustia e
indefension, hasta el extremo de ponerle al limite de abandonar la organizacion.

Aunque son conceptos proximos, tampoco el mobbing es lo mismo que la ausencia de
apoyo social, ya que se trata de una conducta agresiva en si misma, independientemente de

que ademas, este incluida la falta de conductas positivas de apoyo.

En general, se considera que el mobbing evoluciona como consecuencia de un
conflicto no resuelto en las organizaciones, a través de diferentes conductas que varian segun
el tipo de organizacién y el contexto social. Leymann (1996) identifico hasta 45 actividades

hostiles en escandinavia, que clasificé dentro de 5 categorias:

1. Limitacién en las comunicaciones.

2. Limitacion en las relaciones y aislamiento social.

3. Rumores, humillaciones y ataques a la reputacion personal.

4. Continuos cambios en el tareas a realizar o trabajos sin importancia.

5. Efectos negativos sobre la salud: amenazas fisicas, sexuales, tareas  peligrosas.

En muchas ocasiones se ha planteado la cuestiéon de la hipotética responsabilidad
de las victimas del mobbing en su propio acoso debido a su posible incompetencia,
conflictividad, caracter dificil, etc... Pero realmente no hay evidencia alguna de ello, mas
bien al contrario, suelen ser las personas mas brillantes o aquellas que se han negado a
participar en acciones ilicitas o poco éticas, incluso mujeres que no han querido entrar en algin
juego sexual. Porque el perfil de la victima del mobbing -segun el informe “Cisneros 1" de la
Universidad de Alcald de Henares- revela un 64% de jovenes menores de 30 afios y un
53,8% de mujeres (que, teniendo en cuenta que las mujeres representan soélo algo mas de un

tercio de la poblacidn docente, es un porcentaje muy elevado) .
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Lo que si se ha descrito con exhaustividad son las consecuencias negativas para la
salud de la victima, que les ha llevado en casos extremos al suicidio (en Suecia se ha

contabilizado que entre el 10 y el 20% del total de los suicidios se debe al mobbing).

Leymann y Gustafsson (1996), tras realizar un analisis factorial, agruparon los sintomas
de las victimas del mobbing en siete categorias: efectos cognitivos; sintomas psicosomaticos;
sintomas relacionados con la produccion de las “hormonas del estrés”; tensiébn muscular;
trastornos del suefio; debilidad; temblores y mareos (sintomas que no parece casual que

encajen perfectamente con las dolencias mas comunes de las mujeres).

Consecuencias que no sélo alcanzan a la victima, sino también a la organizacion y a la

sociedad. Baron (2001) sefiala en concreto los siguientes efectos dafiinos del mobbing:

- Pérdida de la persona para el mundo laboral.
- Dafio dificil de reparar en el estado de salud de la victima.
- Probable deterioro de sus relaciones personales y familiares.

- Inmenso costo de asistencia sanitaria y de pensiones asociadas.

En Espafia, segun datos de la O.I.T. de Diciembre de 2000, se calcula que mas del
10% de la poblacion asalariada -en torno al millén y medio de trabajadores- padece estas
practicas empresariales persecutorias y degradantes. Cifras algo superiores a las de otros
paises europeos como Francia e ltalia, e incluso por encima de la media europea que se

situaba en el 2001 alrededor del 9%.

También se ha comenzado a analizar la patologia del agresor o agresores, en quienes
se suelen observar rencillas personales, celos, envidia e incluso admiracion. Se ha llegado a
describir como el sindrome MIA o “Trastorno por Mediocridad Inoperante Activa”, forma
grave de los llamados trastornos por mediocridad, que serian el polo opuesto de las
conductas positivas que se realizan ante la “presién por la excelencia” (Gonzéalez de
Rivera, 1997).

En cuanto al tipo de organizacién en que es mas frecuente el mobbing, destacan
fundamentalmente las instituciones publicas, centros docentes, hospitales y organizaciones
religiosas; seguidos del sector de hosteleria, los pequefios negocios familiares y las empresas
con trabajadores en condiciones precarias. Habitualmente son organizaciones intensamente
reglamentadas, homogéneas, con cierto conservadurismo, regidos por principios de jerarquia,
existiendo a veces duplicidad y paralelismo de poder. Un elemento clave que agrava el
problema y hace que se produzcan escaladas de acoso, es el desinterés o la negacion del

problema por parte de los equipos directivos.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE
RESULTADOS

Principales problemas en la obtencién de datos?.-

En nuestro trabajo de buUsqueda y recopilacion de datos sobre el profesorado
universitario hemos chocado con multiples obstaculos que vamos a intentar sintetizar en torno
a un problema central: las falsas creencias y los estereotipos que niegan la existencia de

discriminaciones hacia las mujeres en la universidad.

Efectivamente, un gran problema previo que encontramos quienes investigamos la
situacion de las mujeres en dmbitos universitarios es la negacién, por parte incluso de los
propios protagonistas, de la existencia de discriminaciones sexistas en determinados ambitos
laborales. Asi, la mayoria del personal universitario -casi la totalidad de los varones y muchas
mujeres-, afirman que realmente creen que en las universidades no hay conductas sexistas, ni

ningun otro tipo de vestigios de influencia patriarcal.

Esto que en principio podria no tener excesiva trascendencia, sin embargo tienen como
consecuencia directa la no colaboracién en la obtencion de datos, pues si se piensa que

son temas ya superados, para qué indagar.

Solo quienes tienen cierta formacion en temas de género se muestran dispuestos a
ofrecer alguna ayuda, pero ciertamente estas personas constituyen una escasisima minoria en

nuestros centros docentes.

! Este apartado es un resumen del trabajo presentado a las XXV Jornadas del Instituto Universitario de
Estudios de la Mujer de la Universidad Autébnoma de Madrid: Guil (2004). “Techos de cristal: buscando,
analizando y visibilizando datos”.
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De hecho observamos que Unicamente ante la visién de determinados datos sobre
la formacion y las posiciones de hombres y mujeres, algunas personas mas sensibles al
tema se empiezan inicialmente a plantear la posibilidad de que tal vez si que podrian

existir ciertas desigualdades en nuestras universidades.

Pero a continuacion, suele aparecer un nuevo problema y es que, en demasiadas
ocasiones, terminan atribuyendo las discriminaciones a razones sociales y culturales
ancestrales y por lo tanto muy arraigadas y dificiles de cambiar y en dltimo término, fuera

de las competencias de la comunidad universitaria.

Como complemento de lo anterior un gran freno que surge en muchas ocasiones -
pese a la constatacion del desigual reparto de competencias profesionales universitarias entre
varones y mujeres independientemente de su formacion-, es la atribucion de esta desigual
situacidn a elecciones personales de las propias profesoras, que optarian por renunciar a
ocupar cargos, o0 elegirian voluntariamente no competir para mejorar su posicion en el
escalafén. Y tampoco en este caso, al afirmar que son ellas mismas las que toman las
decisiones, se hace nada para evitarlo ni para suavizar los obstaculos —familiares,
personales y/o organizacionales- para que realmente pueda ser una realidad su libre y

completa incorporacién laboral.

Otro problema a afiadir, y no poco importante, es la creencia compartida por una gran
numero de miembros de la comunidad universitaria, en que la situacién actual es fruto de la
tardia incorporacion de las mujeres al mundo laboral pablico y que por lo tanto, el tiempo
se encargara de equilibrarlo todo. Creencia sin fundamento, puesto que ya empezamos a
observar retrocesos en Europa en posiciones que parecian consolidadas. Siendo ésta, como
afirma Garcia de Ledn (2003), una respuesta cémoda, obstaculizante para el conocimiento

y bloqueante o disuasoria para la accién.

Porque es obvio que en el fondo de todos nuestros problemas, subyace la clara
relacion entre género y poder, pues las investigaciones de este tipo rozan directamente la linea

de flotacion de un sistema que otorga implicitamente el poder a los varones.

Las mujeres no tenemos antecedentes ni modelos previos que nos sirvan de
orientacién como tienen los varones y como sucede con otros muchos temas al margen del
género. Ademas, en palabras de M2 Antonia G* de Le6n (2003, pag. 47), la investigacion sobre
elites femeninas es un trabajo contra-intiutivo, en el sentido de que rompe lo que nos dicta el
sentido comun acerca de las facilidades que se les suponen a las universitarias. Se trata por
ello de una linea de investigacion contra la norma que dictaba tomar por objeto de estudio a
colectivos deprimidos y marginados socialmente, al focalizar nuestra atencion justo sobre el
extremo contrario.
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En resumen, las creencias preconcebidas sobre laigualdad de mujeres y hombres
en el mundo universitario, tienen mucha mas importancia de lo que pudiera parecer a
simple vista, puesto que realmente crean un clima previo poco proclive a facilitar nuestra
tarea de investigacion, viéndonos continuamente obligadas a dar explicaciones sobre nuestro
objetivo, pese a lo cual no siempre es bien interpretado, siendo en las mayoria de los casos

ignorado, cuando no ridiculizado o tachado de feminismo trasnochado.

Desafortunadamente la soledad, la falta de apoyo social y el ninguneo y menosprecio al
trabajo realizado, sigue siendo la toénica habitual cuando el objeto de investigaciéon guarda

relacién con el género.

A todas las dificultades iniciales que propician las falsas y estereotipadas creencias
sobre la igualdad entre hombres y mujeres en las universidades, se le suman las que surgen
cuando realmente te pones a la tarea de intentar recabar informacion desagregada por
sexo, buscando datos que sean algo mas completos de la que inicialmente aparece en los
anuarios estadisticos -que sélo suelen presentar, cuando lo hacen, el nimero de profesores y
profesoras en cada una de las categorias- sin apenas realizar cruces entre variables, no ya con
el sueldo en cada una de ellas, el grado de doctor/a, los afios de experiencia, el nimero de
hijos y demas aspectos familiares, sino tampoco con el nimero de profesores y profesoras en

las distintas especialidades, departamentos o areas de conocimiento.

Respecto a las labores de gestion y representacion, el principal problema es que soélo
aquellas cargos que conllevan remuneracion economica, estan contabilizados desde los
correspondientes rectorados. El resto de multiples comisiones, en los que no por casualidad
hay muchas mas mujeres, requiere para su conocimiento de interminables labores de rastreo
por todos y cada uno de los centros y departamentos, que no siempre compensan con

resultados el esfuerzo realizado.

Pero donde las dificultades se vuelven especialmente acusadas es en todo lo relativo a
tareas de investigacion, en las que las bases de datos no suelen contemplar en absoluto la
variable sexo y hemos de realizar labores de indagacion y sexuado de cada investigador/a, uno

a uno.

En cualquier caso, se trate de tares docentes, de investigacion o de gestién del
profesorado, siempre es imprescindible -aunque ello no garantiza la obtencién de datos- contar
con el aval de una entidad interesada y financiadora que respalde el estudio; porque siempre
hay una actividad importante 0 una excusa perfectamente comprensible -preparar actas,
matricular al alumnado, pagar al personal, reduccion del personal por vacaciones, etc.-, que se

considera prioritaria respecto a la desagregacion por sexo de todos los datos disponibles.
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Realmente da la impresion de que nuestros responsables sélo parecen mostrar interés
por los problemas de las mujeres en momentos electorales y en algunas ocasiones, ni ain
entonces. De hecho en nuestra experiencia hemos constatado como algunos varones que
ocupan importantes cargos en nuestra universidad, se refieren de manera informal a los temas
de género con el calificativo de las “cosas del mujerio”, tomandose a broma -en el mejor de los

casos- nuestros trabajos de investigacion.

Por este tipo de cosas, no es de extrafiar que muchas mujeres se hayan mostrado si no
reacias, si con ciertas reservas a la hora de colaborar, por ejemplo, en la contabilidad en el uso
de la palabra de hombres y mujeres en sus respectivos Consejos de Departamento, en los
Claustros o0 en los Consejos Sociales. Esta es la razén por la que, finalmente, nos vimos
obligadas a prescindir de un grupo de objetivos cuantitativos iniciales que contemplaban este

tipo de analisis.

Ante el panorama expuesto, un problema extra es que a veces tienes momentos de
auténtico desanimo, te aburres de tanta indiferencia y de tanta ausencia de apoyo institucional,
y ademas no puedes avanzar porque te faltan datos, te los proporcionan incompletos, sin
referencias a situaciones personales o familiares, etc... Por ejemplo, sin algo tan elemental
como los afios de experiencia, dificilmente podemos inferir si las diferencias encontradas entre

grupos de hombres y mujeres se deben a una u a otra variable?.

Por los mudltiples problemas esbozados, creemos muy necesario insistir en que sigue
siendo imprescindible seguir buscando datos y maneras de acceder a ellos y sobre todo,
una vez conseguidos, mostrarlos de forma tal que inequivocamente desvelen las

discriminaciones alld donde las haya.

2 También habriamos de afladir a los problemas especificos que surgen al buscar datos desagregados por
sexo, los generales que conlleva la confeccidn de estadisticas sobre un colectivo como el del profesorado
universitario en continua evolucion (bajas, ceses, tomas de posesion, descenso o aumento en el nimero de
matriculas con sus correspondientes consecuencias docentes, cambios en los diversos equipos directivos,
finalizacion o inicio de nuevos proyectos de investigacion...), de forma que en muchas ocasiones no
coinciden los datos pedidos directamente en la Seccion de Personal Docente e Investigador en una fecha
determinada, con los datos de la web que son actualizados cada cierto tiempo, o con los datos que se
publican en los anuarios oficiales. Estas discrepancias son las responsables de algunos “bailes” de cifras,
que en algunos casos hemos mantenido pues las diferencias eran minimas, pero que en otros hemos tenido
que optar por prescindir de ellos, ante las grandes discrepancias entre los datos procedentes de distintas
fuentes.
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IV.1. RESULTADOS CUANTITATIVOS

Vamos a presentar los resultados del andlisis de datos cuantitativos del total del
personal docente e investigador de la Universidad de Sevilla, ordenados en tres grandes
bloques que se corresponden con las tres funciones fundamentales del profesorado
universitario: DOCENCIA, INVESTIGACION Y GESTION.

La ordenacion de los diversos graficos se adecuara también a estas tres funciones,
docentes, investigadoras y gestoras, numerandose correlativamente en cada uno de los tres
grupos. Y en el caso en el que un grafico contenga los mismos datos pero presentados de
distinto modo -por ejemplo porcentualmente-, la numeracién sera la misma que en el anterior,

pero seguida de una letra mindscula ordenada alfabéticamente.
Al presentar los resultados, iremos en paralelo haciendo un breve comentario de los
mismos, para evitar que las conclusiones resulten excesivamente largas y queden muy

aisladas de los datos en si, sefialando en negrita lo mas destacado, para igualmente facilitar su

lectura.

IV.1.1. DOCENCIA

A. Porcentajes de profesoras.-

El total de profesores y profesoras en la Universidad de Sevilla ascendia en Enero de
2004 a 4.093 personas (Gr.D1), de las que sdlo el 32% son mujeres y ello pese a que el 57,6
del alumnado e igualmente el 57,6 de estudiantes graduados en la nuestra universidad en el

curso 2003-2004, han sido mujeres.
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Graf.D1: Total del profesorado en la Universidad de Sevilla
(4.093 a Enero de 2004)

68%

OVarones
B Mujeres

La Universidad de Sevilla es la segunda en tamafio entre el resto de universidades
espafiolas, después de la Complutense de Madrid. Y dentro de la comunidad andaluza,
representa casi un tercio del total del profesorado universitario. Pero sus porcentajes de
mujeres docentes no son de los mayores, como podemos apreciar en el siguiente grafico
(Gr.D2)® que compara porcentajes de profesoras entre las nueve universidades publicas
andaluzas. Aunque, como hemos podido comprobar, en el trabajo citado a pié de pag.,
realmente el mayor porcentaje de profesoras tampoco garantiza su distribucién equitativa por
las distintas categorias profesionales.

3 Datos extraidos del Informe “Resultados Personal Docente e Investigador”. En Guil, A. et al: La
situacion de las mujeres en las universidades publicas andaluzas. Tomo Il. Trabajo financiado por el
Consejo Econdmico y Social de Andalucia, Septiembre 2004 (en prensa).
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Graf.D2: Porcentajes de profesoras en las universidades publicas andaluzas | BMujeres
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B. Cateqorias profesionales.-

Al analizar las categorias profesionales en que se ubican las docentes universitarias
sevillanas observamos cémo -aun siendo mujeres el 32% del profesorado- sélo el 11% han

conseguido llegar a Catedréticas de Universidad (Gr.D3a).

Graf.D3a: Categorias profesionales en Sevilla (% de mujeres)
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Catedraticas de Escuela Universitaria si que hay un mayor porcentaje de mujeres
(39%), al igual que Titulares de Escuela Universitaria (37%). Pero estas cifras pierden
relevancia al analizar el peso relativo que —frente al total del profesorado- tiene el funcionariado
de Escuela en la Universidad de Sevilla ((Gr.D3b%).

Gréaf.D3b: Categorias profesionales en Sevilla, Enero 2004
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En este grafico podemos ver claramente como los mayores porcentajes de mujeres
se concentran fundamentalmente en niveles bien minoritarios, bien con poco poder pese
a pertenecer al funcionariado. Y ello sin aparente justificacién, porque al analizar los
porcentajes de profesorado doctor en las Titularidades de Escuela (Gnico nivel de entre los
numerarios en que no se requiere tener necesariamente este titulo), observamos que pese a
no ser muchos quienes poseen dicha titulacion -sélo un 24,3%- la mayoria son mujeres que,
en consecuencia, podrian perfectamente haber optado u optar a subir en el escalafon (Gr.D4).
En los grupos de discusién, encontraremos explicaciones a este fendmeno que guardan poca
relacion con la voluntad de las protagonistas.

* Existe una diferencia de 17 profesores/as entre el Gr.D1 del apartado A (porcentajes de profesoras), y el

resto de gréaficos del presente apartado B, que corresponden a personal docente cuya categoria profesional

no entra en las anteriores, por ejemplo profesorado asimilado, procedente de secundaria o en comision de

servicio, que al ser grupos muy minoritarios no hemos contemplado para no distraer la atencion del resto.
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Graf.D4: Profesorado Doctor/a en el nivel basico del
funcionariado (Universidad de Sevilla curso 2003-04)

OVarones
B Mujeres

Titulares Escuela 49

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

El profesorado de Escuela Universitaria es ademas, desde la creacion de los
departamentos como unidad administrativa, una categoria de alguna forma obsoleta ya que -en
muchas ocasiones- se trata de un profesorado que imparte docencia en cualquier Ciclo y
Centro. Sin embargo sigue llamandose de Escuela y -en el caso de las Titularidades- no
requiere necesariamente del doctorado para su obtencion, cobra menos y ademas existe una
normativa [Real Decreto 898/1985, de 30 de Abril, sobre Régimen del Profesorado
Universitario (B.O.E. n°® 146, de 19 de Junio)] de exigido cumplimiento en muchos
departamentos y Facultades®, por la que tienen obligacién de impartir mas horas de
docencia que el resto del profesorado. Y aunque esto es ciertamente una problematica que
va mas alla de las cuestiones de género, no parece una casualidad que sean las mujeres las

mas afectadas por esta situacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, tal vez el siguiente grafico (Gr.D5) nos proporcione una
vision mas acorde con la realidad, ya que realmente las Catedras de Escuela son asimilables a
las Titularidades de Universidad, tanto en nivel -27- como en sueldo correspondiente, como

veremos mas adelante.

> Como constatacion de la vigencia de esta afirmacion, en la circular a todo el profesorado de la Facultad
de Comunicacion de la Universidad de Sevilla ante el comienzo del curso 2004-05 -a proposito del
horario de Tutorias-, se dice textualmente: “4.Las obligaciones docentes del profesorado seran,
semanalmente, las que a continuacion de expresan: a) Para los Profesores con régimen de dedicacion a
tiempo completo, de ocho horas lectivas y seis horas de tutoria o asistencia al alumnado, [...] salvo para
los Profesores Titulares de Escuela Universitaria, que sera de doce horas lectivas y seis de tutorias o
asistencia al alumnado”.
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Graf.D5: Categorias del profesorado universitario en Sevilla
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Realmente el mayor y el menor porcentaje de profesoras, corresponden a dos
categorias profesionales que (en el caso de la Universidad de Sevilla) agrupan a dos
colectivos de tamafio absoluto practicamente idéntico -414 catedratic@s de universidad,
frente a 411 titulares de escuela- que sin embargo se diferencian radicalmente entre si, no
tanto en el nivel de responsabilidad ni en el trabajo que realizan que en muchas ocasiones
puede ser exactamente el mismo (cuando no mayor en el segundo caso), como en el
prestigio, el poder y el sueldo que se les asigna.

Del profesorado contratado ha sido muy complejo recabar datos y tampoco, de los
obtenidos hemos podido extraer conclusiones generalizables dada su inestable situacién
administrativa por los continuos cambios en los tipos de contrato, sueldo, dedicacion, etc., y los
pocos datos que la universidad posee de ellos/as al no tratarse de personal fijo. Pero creemos
gue seria interesante analizar a este colectivo que representa al 45% del total del profesorado
(Gr.D6), amén de por supuesto ser el futuro. Porque los porcentajes de mujeres (el 33% de
los no funcionarios/as y el 33,6% de quienes poseen el grado de doctor/a en este nivel)
son incluso menores que en el resto de categorias —exceptuando las catedras de
universidad-, lo que podria presagiar una involucion de la presencia femenina en la

docencia universitaria.
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Gréaf.D6: % de funcionari@s y contratad@s + % de varones y mujeres
contratad@s, Enero 2004
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No obstante las becarias —pese a ser un grupo muy minoritario- parecen ser una futura
esperanza si consiguen permanecer en la Universidad , ya que superan con creces a los

varones (65 frente a 37), como se aprecia en el siguiente grafico (Gr.D7).

Graf.D7: Becari@s de la
Universidad de Sevilla

Varones
36%

Mujeres
64%

C. Retribuciones.-

En la Universidad de Sevilla, como en todas las del pais y a nivel general, podemos
afirmar que no hay diferencias de salario por el hecho de ser hombre o mujer. Ahora bien, si
tenemos en cuenta los porcentajes de profesoras en cada categoria (en Sevilla C.U.: 11%;
C.E.U. y T.U.: 33,8% de media; T.E.:. 37%), y los multiplicamos por el sueldo en cada nivel
(Gr.D7), que no incluye paga extra ni trienios) esta evidente afirmacion comienza a perder
consistencia. Porque ocupando Catedras de Universidad (nivel 29), se cobra 555 euros

mensuales mas que en las Catedras de Escuela y Titularidades de Universidad (ambas de
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nivel 27), y 809 mas que en las Titularidades de Escuela (nivel 26). Datos a los que hemos

de unir las distintas retribuciones por sexenios, que veremos en el apartado correspondiente,

gue varian en funcion de la categoria.

Grafico D7: Diferencias en las retribuciones en cada categoria

profesional (funcionario/a a tiempo completo) multiplicadas por el %
de mujeres y varones en cada una de ellas
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de unificar pues depende de mudltiples situaciones personales, fundamentalmente del tipo de

dedicacioén, completa o parcial y de haber obtenido o no ya el doctorado, ademas de estar

sujeto precisamente por ello, a mayores variaciones que el resto del personal docente.
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Gréaf.D8: Profesorado Doctor/a entre el personal no funcionario
(Universidad de Sevilla curso 2003-04)
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El prof. con titulo de doctor/a es el que mas cobra por tanto en este nivel y aunque solo
son doctor@s el 41,7% del total, las mujeres representan el 33,6% (justo el correspondiente a

su proporcion en éste colectivo).

D. Postgrado.-

Los cursos de Postgrado suponen un incremento de salario extra, del que
también salen beneficiados fundamentalmente los varones como podemos apreciar en el
siguiente gréafico, que compara la direccién de cursos de postgrado en el 2002-03, con el

alumnado de los mismos, en su mayoria femenino (Gr.D9).

OVarones
B Mujeres

Graf.D9: Postgrado 2002-03
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E. Edad.-

La edad media del profesorado en las distintas categorias profesionales es menor en el
caso de las profesoras, aunque en las Titularidades y Catedras de Escuela y en las
Titularidades de Facultad las diferencias son minimas (de 1 6 2 afos), mientras que en las
Cétedras de Universidad y entre el profesorado contratado la diferencia de edad es de 7 afios
(Gr.D10).
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Graf.D10: Edad media del profesorado
Universidad de Sevilla (Enero 2004)
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Si comparamos la edad actual del profesorado con datos procedentes de una

investigacion anterior®, podemos observar la evolucién por tramos de edad del profesorado a lo

largo de los Ultimos 12 afios (Gr.D10a, b y ¢, con los mismos datos expuestos de forma

diferente para facilitar su visibilidad).

Gréaf.D10a: Edad del profesorado, evolucion 1991-03
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En este primer grafico (Gr.D10a) podemos observar como hace 12 afios, el mayor

grupo de mujeres era el compuesto por menores de 35 afios, mientras que en la actualidad, el

grueso de las mujeres se sitda entre los 35 y los 50 afios (en el caso de los varones el tramo

® Guil, A. (1994). Mujer e identidad profesional universitaria: una aproximacion Psicosocial. Tesis
Doctoral. Universidad de Sevilla.
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mas numeroso, fue siempre el de 35-50 afios). De la observacion de estos datos se

desprenden varias conclusiones claras que se visualizan muy bien en el Gr.D10b:

n° de profesores/
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1050
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750
600
450
300
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Las profesoras que en 1991 tenian entre 35 y 50 afios, han permanecido en
proporciones aproximadas en la universidad al cabo de 12 afios (realmente han

disminuido levemente, mientras que los varones han aumentado algo mas).

se han incorporado a la docencia universitaria sevillana nuevas profesoras
mayores de 35 afios (y también nuevos profesores), puesto que son mas las
profesoras (717 ) que las que existian hace 12 afios en el tramo mas joven (301

con menos de 35 afios) y que por lo tanto, ahora tendrian 12 afios mas.

el aumento creciente de jovenes docentes se ha estancado ya que, en la
actualidad, entran el mismo ndmero aproximado de profesoras menores de 35
afos que hace 12 afios (305 y 301 respectivamente). Pero si observamos, también
entran menos varones con lo que es de suponer que ello sin duda guarda bastante
relacion con la parada en el crecimiento general que se ha experimentado en toda
la universidad —habiendo descendido también el alumnado que hace pocos afios
superaba los 80.000-, posiblemente por haberse creado durante estos afios una
nueva universidad puablica en Sevilla, asi como nuevas universidades en algunas

capitales andaluzas.

Graf.D10b: Edad del profesorado, evolucion 1991-2003
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Observando los porcentajes de profesoras en cada uno de los tramos de edad,
obtenemos una nueva perspectiva que nos puede ayudar a confirmar las anteriores

impresiones.

Graf.D10c: Edad del profesorado, evolucién 1991-2003
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En principio hemos de tener en cuenta que el aumento en los porcentajes de
presencia femenina entre el profesorado de la Universidad de Sevilla a lo largo de 12
afios ha sido de 7 puntos (de 25 a 32%).

En la actualidad entre el profesorado mas joven, las profesoras son
aproximadamente el 40% de los menores de 35 afios -y en 1991 eran el 34% del
profesorado de este tramo de edad-, disminuyendo tanto entonces como ahora, la presencia

relativa de las mujeres a medida que aumenta la edad.

Pero el crecimiento en el tramo de edad inferior ha sido del 6%, mientras que entre
las profesoras de entre 35-50 afios ha sido del 14% vy entre las de méas de 50 afios de tan
s6lo el 4%. De ello podriamos inferir que la incorporacion de las mujeres a la docencia
universitaria tuvo su momento de crecimiento hace pocos afios, pero que hoy dia se

encuentra estancada.

Sdélo la posibilidad de que se incremente la entrada de chicas jévenes y, que se sigan
incorporando en el futuro profesoras mayores de 35 afios’, como parece haber sucedido en los
ultimos 12 afos, nos haria pensar en un futuro paritario en cuanto a la participacién de varones

y mujeres en la docencia universitaria.

7 Con toda probabilidad el aumento del profesorado en el tramo de mas de 35 afios se deba a que, durante
su periodo de doctorando/a o becario/a, no podian aparecer como personal docente pero al cabo de los
afios (teniendo en cuenta que seguramente ha pasado algin afio mas en estancias post doctorales en el
extranjero) si que figuran ya como parte de la plantilla docente universitaria.
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F. Especialidades.-

Los profesoras universitarias sevillanas no se distribuyen por igual en los 120
departamentos existentes®, habiendo muchas diferencias entre especialidades que oscilan
entre Farmacologia, en que las profesoras superan el 80% (en un departamento pequefio,
con menos de 20 profesor@s) e Ingenieria del Disefio en donde -de entre los mas de 30

profesores que componen su plantilla- no hay ni una sola mujer.

En la mayoria de los departamentos, las Catedras de Universidad estan ocupadas por
hombres, existiendo muchos departamentos en los que no hay ninguna mujer Catedratica
de Universidad. Llama especialmente la atencion el caso de Medicina y Cirugia, dos
departamentos muy grandes -con mas de 100 profesores-, en los que no sélo no hay
ninguna mujer Catedratica de Universidad sino que ademas, los porcentajes de

profesoras son minimos.

IV.1.2. INVESTIGACION

A. Tercer Ciclo.-

El primer descenso de la presencia del total de mujeres en la Universidad de
Sevilla —contando tanto al alumnado como al profesorado- lo comenzamos a observar en
el acceso al tercer ciclo al pasar de ser el 57% del total de egresados, al 49,6% del alumnado
de doctorado. Descenso que continla a medida que ascendemos de nivel. Asi son mujeres
el 47,6% de quienes obtienen la suficiencia investigadora, el 42,5% de quienes leen la Tesis
Doctoral y sélo el 20% de quienes las dirigen®. (Graf.Inv.1). Porque es en la investigacion
donde los techos de cristal se hacen mas férreos, como nos ratificaran las profesoras en

el apartado cualitativo.

® Aunque inicialmente analizamos los porcentajes de mujeres en las distintas categorfas en los 120
departamentos con datos procedentes de la web de la Universidad de Sevilla, en nuestra Gltima
actualizacion de cifras hemos observado que las distintas modificaciones no han sido registradas (por ej.
las Gltimas catedras, el n® de becari@s...), por lo que hemos optado por no facilitar la tabla completa (que
por otra parte se puede consultar en la web) para no dar lugar a errores.

Y La discrepancia entre el nimero de tesis leidas y dirigidas en el curso 2002-03 se debe a que el 48% de
las tesis fueron coodirigidas: el 60% por varones, el 6% por mujeres y el 34% por ambos.
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Gréf.Inv.1: Tesis Doctorales (curso 2002-03) |2 Varones
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Y estos escasos porcentajes de mujeres en la direccidén de Tesis, disminuyen aun mas
cuando se trata de dirigir proyectos financiados, tal y como veremos en el correspondiente

apartado.

B. Vicerrectorado de Investigacion.-

El organigrama de gestion del Vicerrectorado de Investigacion estd compuesto por
las siguientes personas (en rojo las mujeres, en azul los varones, tanto en éste como en los
apartados Cy D) (Gr.Inv.2):

- Vicerrector y Secretaria.

- SECRETARIADO DE INVESTIGACION: Director y Secretaria.

- DIRECCION O.T.R.l. Y S.G.l.: Director.

- SERVICIO DE INVESTIGACION: Jefa de Servicio.

- OFICINA DE TRANSFERENCIA DE RESULTADOS DE INVESTIGACION (OTRI):
Subdirector, 2 Técnicos, Informatico y 2 Administrativas.

- ADMINISTRACION DE SERVICIOS GENERALES DE INVESTIGACION.

- OFICINA DE GESTION DE INVESTIGACION CIENTIFICA Y TECNICA (OGICYT):
Jefa de Unidad, Jefe de Negociado. Jefe de Negociado, 9 Administrativas y 1
Administrativo.

- OFICINA DE GESTION DE INVESTIGACION (SIOGI): Jefa Unidad, Jefa de
Negociado y 7 Administrativas.

- SECCION DE INVESTIGACION: Jefa de Seccion, Jefa de Negociado, 4
Administrativas y 1 Administrativo.

- UNIDAD FEDER ESTRUCTURALES. GESTION PROGRAMA INFORMATICO

SISIUS.
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Graf.Inv.2: VICERRECTORADO DE INVESTIGACION
Personal del Organigrama del Gestion 2000-01
(Total: 44 excepto Comisién de Investigacion)
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Las mujeres, pese a ser el 75%, se concentran fundamentalmente en la

administracién, mientras que la mayoria de varones esta ocupando puestos de
responsabilidad (Gr.Inv3).

Gréf.Inv3: VICERRECTORADO DE INVESTIGACION
Categoria del Personal en Organigrama de Gestién, 2000-01
Total: 44 (excepto Comisidn de Investigacion)

Responsables Administraccién

OVARONES EMUJERES

C. Servicios Generales de Investigacion.-

So6lo un 16% de los responsables de los Servicios Generales de Investigacion
son mujeres: Biologia molecular, Centro de documentacion europea, Centro de produccién y
experimentacién animal (estabularios dependientes: Facultad de Biologia, Facultad de

Farmacia, Facultad de Medicina y Facultad de Psicologia), Criogenia (Facultad de Quimica y

52



Facultad de Fisica), Documentacion matematica, Espectroscopia de masas, Espectroscopia
de fotoelectrones (XPS), Fototeca del laboratorio de arte, Herbario, Invernadero, Microanalisis,

Microscopia electrénica, Radiois6topos y Resonancia magnética nuclear (Gr.Inv.4):

Gréaf.Inv.4; RESPONSABLES DE SERVICIOS
GENERALES DE INVESTIGACION, MEMORIA DE
INVESTIGACION 2000-01, Total:19

MUJERES
16%

VARONES
84%

D. Centros vy grandes instalaciones.-

En los Centros y grandes instalaciones de la Universidad de Sevilla, las mujeres
son sélo el 20% del personal responsable: Centro nacional de aceleradores, Centro de
Investigaciones Cientificas Isla de la Cartuja (Instituto de bioquimica vegetal y fotosintesis,
Instituto de materiales de Sevilla, Instituto de investigaciones quimicas, Instituto de
microelectronica de Sevilla (Centro nacional de microelectrénica), Estacion de Ecologia
acuatica Pabellon de Moénaco, Instituto de energias renovables, Centro de metrologia y laceres

e Instituto de automatica y robdtica (Gréf.Inv.5).

Graf.Inv.5: RESPONSABLES DE
CENTROS Y GRANDES
NSTALACIONES, MEMORIA DE
INVESTIGACION 2000-01, Total:10

MUJERES
20%

VARONE
S

nnns
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E. Actividades de investigacion.-

E.1. Personal Investigador

El total del personal10 de las distintas actividades de investigacion financiadas en la
Universidad de Sevilla desde el 2000 (en que se empezaron a grabar en la actual base de
datos) a 2004, ascendia en el mes de Junio 2.844 personas (aunque el ndmero de
participantes en las distintas modalidades se aproxima a los 7.000 al figurar muchos
investigadores en dos 0 mas contratos, proyectos, ayudas de infraestructura, etc..., siendo
varones el 72% y mujeres el 28% del total), teniendo un peso fundamental el profesorado

(que en algln caso puede no pertenecer a la Universidad de Sevilla) (Gr.Inv.6).

Gréf.Inv.6: Personal que redliza las distintas actividades de investigacion
finandiadas, Junio 2004
4000 -
3000 - [ Varones
2000 4 B Miees
1000
0 — .
Prafesar/a Becarioa Contratadaa Cdaboradar/a Qro

El Gr.Inv.7 muestra datos similares a los anteriores, pero ahora centrandonos en el
profesorado responsable de proyectos —1.541 varones (86%) y 253 mujeres (14%)- e
investigador —2.655 varones (64%) y 1.476 mujeres (36%)- (para mayor claridad, eliminamos
los minoritarios grupos de colaboradores/as y otros, y también los contratados/as y becarios/as
pues en muchas ocasiones figuran las solicitudes que pueden llegar o no a hacerse realidad),
con lo que se llega a la misma conclusion que cuando hablamos de las categorias docentes: a
mayor poder, menor nimero de mujeres, y ho porque las mujeres no investiguen ya que

lo hacen incluso por encima de sus porcentajes totales, que recordemos eran del 32%.

10 En algunos casos hay algtn pequefio desfase de ntimeros al haber proyectos compartidos por ej. con el
CSIC (Consejo Superior de Investigaciones Cientificas), o el SAS (Servicio Andaluz de Salud), de cuyo
personal sélo tenemos constancia parcialmente. Ademas la informacién que se posee es diferente segun el
tipo de actividad de que se trate., por ej. el Plan Nacional proporciona una informacién mucho mas
detallada que otros.
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Gr.Inv.7: Proyectos financiados, Junio 2004
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E.2. Modalidad de proyectos

De las distintas actividades de investigacion financiadas'' resumimos a continuacion la
participacion de varones y mujeres en lo que realmente son proyectos de investigacion
(Graf.Inv.8).

Podemos observar como las mujeres solo son mayoria en los proyectos del
Instituto de la Mujer que son muy pocos, mientras que en las modalidades en que hay mas
proyectos los porcentajes de presencia femenina son minimos. Pese a lo cual, si nos fijamos
en el Plan Nacional podemos observar un aumento progresivo de la presencia de mujeres
desde el afio 2000 al 2003.

11 CONTRATATOS 68/83, ACCIONES INTEGRADAS, FEDER, PLAN NACIONAL 2000, PLAN NACIONAL 2001, PLAN
NACIONAL 2002, PLAN NACIONAL 2003, FONDO INVESTIGACIONES SANITARIAS, PROYECTOS EUROPEOS,
INSTITUTO DE LA MUJER, ACCIONES ESPECIALES, ACCIONES COORDINADAS PAI, PROFIT, AGENCIA ESPANOLA
DE COOPERACION, PETRI, JUNTA DE ANDALUCIA, MINISTERIO DE FOMENTO, AYUDAS INSTITUCIONALES DE
INFRAESTRUCTURA, AYUDAS NO INSTITUCIONALES DE INFRAESTRUCTURA, AYUDA A LA INVESTIGACION DE
LA JUNTA, AYUDAS A LA CONSOLIDACION DE GRUPOS, INSTITUTO NACIONAL DE INVESTIGACIONES
AGRARIAS.
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Gr.Inv.8: Participacion de varones y mujeres @ Varones
en distintos proyectos de investigacion financiados 2000-04 B Mujeres

INSTITUTO NACIONAL DE INVESTIGACIONES AGRARIAS

PLAN NACIONAL: MINISTERIO DE FOMENTO

PETRI

AGENCIA ESPANOLA DE COOPERACION INTERNACIONAL

FONDO INVESTIGACIONES SANITARIAS

F.E.D.E.R.

INSTITUTO MUJER

PLAN NACIONAL 2000

PLAN NACIONAL 2001

PLAN NACIONAL 2002

PLAN NACIONAL 2003

ACCIONES ESPECIALES 253

CONTRATO 68/83 2319
|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100

U

E.3. Especialidades

En los siguientes gréficos analizaremos primero la distribucion por sexos y
especialidad de quienes participan en las distintas actividades de investigacion financiadas

(Gr.Inv.9), viendo posteriormente quienes son los responsables (Gr.Inv.10a y b), usando para

12
I

ello la clasificacion en nueve areas que utiliza el PAI™ (Plan Andaluz de Investigacion).

12_ HUM: Humanidades
- CTS: Ciencias y Tecnologia de la Salud
- SEJ: Ciencias Sociales, Econdmicas y Juridicas
- FQM: Fisica, Quimica y Matematicas
- RNM: Recursos Naturales y Medio Ambiente
- CVI: Ciencias de la Vida
- TEP: Tecnologias de la Produccion
- TIC: Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones
- AGR: Agroalimentacion
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Graf.Inv.9: Actividades financiadas
personal / especialidad
ordenadas por % de mujeres
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Graf.Invl0a: Responsables
de actividades financiadas por especialidad
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HUM TEP SEJ FOM CVI RNM | CTS | AGR TIC

B Mujeres | 153 19 44 22 41 26 51 29 11
OVarones | 603 372 271 288 210 211 103 81 91
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Gréaf.Inv.10b: Responsables
de actividades financiadas
ordenados por % de mujeres y especialidad
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Hay un area con un nimero bastante elevado de mujeres responsables, el 40%.
Se trata de Ciencias y Tecnologia de la Salud, area en la que hay mas mujeres —el 50%-
pero relativamente pocas actividades. En el polo contrario, en Tecnologias de la
Produccién -en donde hay bastantes mas actividades, s6lo son mujeres un 5% del

profesorado responsable y el 10% del total del area (Gr.Inv.9, 10a y 10b).

E.4. Financiacion global

Si comparamos el presupuesto global con que cuentan varones y mujeres en sus
proyectos de investigacion, las profesoras sdélo disponen del 12% del total, pese a ser
responsables del 14% de los mismos, como hemos ya mostrado en gréficos anteriores
(Gr.Inv.11).
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Graf.Inv.11: Porcentaje de
financiacion total
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Y si analizamos la financiacién media por areas, Ciencias y Tecnologias de la Salud, y
Agroalimentacion -las areas en las que las mujeres realizan mas actividades y hay mas
responsables mujeres, como hemos visto en el epigrafe anterior- no son de las méas dotadas
presupuestariamente (Gr.Inv.12).

Gréf.Inv.12: Financiacion media por areas de las distintas
actividades de investigacién
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La Universidad de Sevilla tiene ademas un Plan Propio con el que financia diversas
actividades. A continuacion resumimos los porcentajes de mujeres que las disfrutaron en el
2001, que en ningun caso llegan al 32% que por su presencia en la docencia universitaria les
corresponderia (Gr.Inv.13-16).
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Gr.Inv.13: Plan Propio U.S.E.
Proyectos Afio 2001
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29%

VARONES
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Gr.Inv.15: Plan Propio U.S.E.
Sabéticos

MUJERES
22%

VARONES

Gr.Inv.14: Plan Propio U.S.E.
Estancias Breves Predoctorales
(1- 6 meses)

MUJERES

VARONES
87%

Gr.Inv.16: Plan Propio U.S.E.
Organizaciéon de Congresos

MUJERES
20%

VARONES

78% 80%

F. Grupos del Plan Andaluz de Investigacion (PAl).-

En apartados anteriores hemos analizado la participacion de varones y mujeres en los
distintos proyectos financiados que se realizan en la universidad de Sevilla, pero el 54% de
ellos pertenecen a distintas ayudas a los equipos que desde 1989 financia la Junta de
Andalucia, dentro de sus Ayudas a Consolidacion de Grupos de Investigaciéon. Y es por ello
que hemos realizado un analisis especifico de estos grupos, que en este afio 2004 ascienden a
un total de 536.

Lo primero que llama la atencién es que el nimero de mujeres responsables al frente
de estos grupos, asi como el de investigadoras, sin ser excesivamente elevado, si que es
mayor que la media del resto de proyectos (19 y 41% frente a 15 y 29% respectivamente
(Gr.Inv.17ay b).
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Graf.Inv.17a: Responsables e investigadores Grupos
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Humanidades es la mayor de las areas financiadas por el PAIl y también la que
cuenta con mayor porcentaje de mujeres responsables (28,5%), frente a Tecnologias de
la Produccién (area de tamafio intermedio en cuanto al nimero de proyectos) y Tecnologias

de la Informacién y las Comunicaciones (area con so6lo 16 proyectos) en las que sélo son

mujeres el 6% de los responsables (Gr.Invl8ay b).

Gréf.Inv.18a: Responsables grupos PAI 2004
ordenados por numero de proyectos / area
140
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HUM | CTS | FQM | SEJ | TEP | CVI | RNM | TIC | AGR
OVarones | 130 76 57 50 45 36 17 15 7
B Mujeres 52 21 6 6 3 8 4 1 2
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Gréf.Inv.18b: Responsables grupos PAI 2004
ordenados por porcentajes de mujeres
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En cuanto a las y los investigadores (Gr.Inv.19a y b) es en Agroalimentacién -el area
con menos proyectos en el PAI- donde los porcentajes de mujeres son mayores (61%) y en el
polo opuesto como sucedia también con las responsables, es en Tecnologias de la Informacion

y las Comunicaciones donde hay menos mujeres investigando (el 18%).

Gréf.Inv.19a: Investigadores grupos PAI 2004
ordenados por n° investigadores / area
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HUM CTS SEJ FQM TEP CVI TIC RNM AGR

O Varones 650 250 311 284 301 125 190 91 34
E Mujeres 496 250 233 170 81 152 42 93 54
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Graf.Inv.19b: Investigadores grupos PAI 2004
ordenados por porcentaje de mujeres
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A continuacion, para facilitar su lectura, presentamos los mismos datos anteriores —
responsables e investigadores/as desagregados por sexo-, pero esta vez en gréficos
separados para cada una de las especialidades que contempla el PAI al financiar a los distintos
Grupos de Investigacion, empezando por la que tiene mas grupos y terminando con la méas

minoritaria y destacando en amarillo lo mas significativo (Gr.Inv.20-28).

Graf.Inv.20a: Personal HUM PAI Graf.Inv.20b: Personal HUM PAI
800 1 OVarones H Mujeres
600 - 100% -
400 80% 4
60% -
200 -
[ - 0%
0
Responsables Investigadores 20% -
Varones 130 650 0%
Mujeres 52 496 Responsables Investigadores
Graf.Inv.21a: Personal CTS PAI Graf.Inv.21b: Personal CTS PAI
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B Mujeres 21 250 Responsables Investigadores
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Graf.lnv.22a: Personal FQM PAI
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Gréf Inv.22b: Personal FQM PAI

OVarones

B Mujeres

100% -
80% +
60% -
40% +
20% +

0% -

Responsables

Investigadores

Gréf.Inv.23a: Personal SEJ PAI
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Gréf.Inv.24a: Personal TEP PAI
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Gréf Inv.23b: Personal SEJ PAI
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Gréf.Inv.25a: Personal RNM PAI
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Gréaf.Inv.26a: Personal RNM PAI
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Gréf.Inv.27a: Personal TIC PAI
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Gréf.Inv.28a: Personal AGR PAI
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Gréf.Inv.25b: Personal CVI PAI
| OVarones EMujeres |
100% -
80% -
60% -
40% +
20% -
0% -
Responsables Investigadores
Graf.Inv.26b: Personal RNM PAI
| @Varones EMujeres |
100% -+
80% -
60% -
40% -
20%
0%
Responsables Investigadores
Graf.Inv.27b: Personal TIC PAI
‘ OVarones H Mujeres ‘
04 —
100% 6
80% -
60% -
40% -+
20% -
0%
Responsables Investigadores
Gréf.Inv.28b: Personal AGR PAI
\ OVarones MEMujeres \
100% -+
80% -
60% -
40% -
20%
0% -

Responsables Investigadores




G. Sexenios de investigacion.-

Los sexenios de investigacion del profesorado son concedidos -previa peticion de
evaluacion de los/as interesados- por la Comisién Nacional creada al efecto.

En la Universidad de Sevilla, a medida que se conceden sexenios disminuye el

nimero de mujeres (Gr.Inv.29a y b), no habiendo ninguna profesora a la que le hayan
concedido seis que es el maximo posible.

Gréaf.Inv.29a: Sexenios Universidad de Sevilla

Graf.Inv.30b: % de Sexenios
Universidad de Sevilla (Febrero 2004)
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El reconocimiento de sexenios de investigacion puntla bastante en los curricula,
pero ademéas también supone un considerable incremento de salario, que aumenta las
diferencias ya comentadas (ver Gr.D7) entre las retribuciones que se perciben al

pertenecer a las distintas categorias profesionales universitarias.

En los Graficos Inv.30-35 presentamos las distintas retribuciones que se cobran por
sexenios, en cada una de las categorias profesionales del funcionariado (los no funcionarios no
pueden optar a esta evaluacion), que como ya sefialamos al hablar de las retribuciones son los
siguientes (incluimos % de profesoras de Sevilla):

- Nivel 29: Cétedras de Universidad (mujeres 11%)
- Nivel 27: Cétedras de Escuela y Titularidades de Universidad (mujeres 33,8%)
- Nivel 26: Titularidades de Escuela (mujeres 37%)

Solo tenemos el porcentaje de profesoras y profesores a quienes les han concedido
cada uno de los sexenios y nos falta el dato sobre la categoria a la que pertenecen, pero los

porcentajes ya son suficientemente significativos de las diferencias (maxime si ademas
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tenemos en cuenta los mayores porcentajes de doctoras Titulares de Escuela). Y si analizamos
detenidamente los graficos facilmente podemos observar como siendo Titular de Escuela, se
han de tener mas sexenios para cobrar algo mas de lo que cobra un Catedratico/a de
Universidad por uno menos.

Graf.Inv.30: Retribuciones mensuales -en euros-
PRIMER SEXENIO Mujeres: 32,6% (Sevilla, Febrero 2004)
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Gréf.Inv.31: Retribuciones mensuales -en euros-
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Graf.Inv.32: Retribuciones mensuales -en euros-
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Graf.Inv.33: Retribuciones mensuales -en euros-
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Graf.Inv.34: Retribuciones mensuales -en euros-
QUINTO SEXENIO Mujeres: 1,7% (Sevilla, Febrero 2004)

706,05

700 -
600 -
500 -
400 A
300 -
200 -
100 -
0 ' Ll

Catedratico Universidad

5719

. .
T l

Catedrético Escuela 'y Titular Escuela
Titular Universidad

Gréf.Inv.35: Retribuciones mensuales -en euros-
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IV.1.3. GESTION

A. Equipo de Gobierno.-

En el actual equipo de gobierno de la Universidad de Sevilla, las mujeres
representan unos porcentajes muy por debajo de su presencia real en la universidad

(solo el 21%) como podemos apreciar en el Gr.G1 y en las posteriores imagenes fotograficas
(Fig.3).

Graf.G1: Porcentajes de mujeres en el actual
equipo de gobierno de la Universidad de Sevilla
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Dr.D. MIGUEL Dr. D.JUAN MANUEL Dr.D. SATURIO Dr.D.JUAN JOSE Dr.D.PEDRO JOSE Dra.D®. MARYCRUZ
FLORENCIO LORA CALERO GALLEGO RAMOS VICENTE IGLESIAS RODRIGUEZ PAUL ESCOLANO ARCOS VARGAS
RECTOR SECRETARIO GENERAL VICERRECTOR DE VICERRECTOR DE VICERRECTOR DE VICERRECTORA DE
INVESTIGACION ORDENACION PLANIFICACION RELACIONES
ACADEMICA DOCENTE INSTITUCIONALES,

INTERNACIONALES Y

EXTENSION CULTURAL
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Dr.D.ANTONIO Dr.D.PEDRO DR.D.JOAQUIN Dr.D.LUIS GERARDO Dr.D.CARLOS D2 ROSA
VENTOSA UCERO NUNEZ ABADES LUQUE RODRIGUEZ ONIEVA GIMENEZ ARIAS MARTIN MUROZ ROMAN
VICERRECTOR DE VICERRECTOR DE VICERRECTOR DE VICERRECTOR DE VICERRECTOR DE DIRECTORA DEL SERVICIO
POSTGRADO Y ESTUDIANTES INFRAESTRUCTURAS Y ~ TRANSFERENCIA DOCENCIA DE ASISTENCIA A LA
DOCTORADO NUEVAS TECNOLOGIAS TECNOLOGICA COMUNIDAD UNIVERSITARIA

Dr.D.PABLO Dr.D.JESUS Dra.D2.ELENA Dra.D2MARIA JOSE Dra.D2EULALIA WLADIMIR ~ Dra.D2TERESA
PALENZUELA CHAMORRO GARCIA MARTINEZ MARTIN GARCIA G2 DEL MORAL Y MORA  PETIT DE GABRIEL GARCIA GUTIERREZ
DIRECTOR DEL DIRECTOR DEL DIRECTORA DEL DIRECTORA DEL DIRECTORA DEL DIRECTORA DEL
SECRETARIADO DE = SECRETARIADO DE SECRETARIADO DE SECRETARIADO DE SECRETARIADO DE SECRETARIADO DE
INVESTIGACION CONVERGENCIA EUROPEA ANALISIS ACADEMICO PROMOCION RELACIONES POSTGRADO

DE PLANTILLAS CULTURAL INTERNACIONALES

Dr.D.JOSE RAMON Dr.D.JULIO DR.D.CARLOS Dr.D.MANUEL Dr.D.ANTONIO J.
GOMEZ MARTIN CABERO ALMENARA LEON DE MORA VELAZQUEZ CLAVIJO VALVERDE ASENCIO
DIRECTOR DEL DIRECTOR DEL DIRECTOR DEL COORDINADOR DEL  VICESECRETARIO GENERAL
SECRETARIADO DE SECRETARIADO D SECRETARIADO DE AULA DE LA EXPERIENCIA
ACCESO RECURSOS AUDIOVISUALES TECNOLOGIAS DE LA

Y NUEVAS TECNOLOGIAS ~ INFORM. Y LAS COMUN.

Fig.3: Equipo de gobierno actual de la Universidad de Sevilla (2005)
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Las mujeres no s6lo son minoria sino que ademas, ocupan fundamentalmente las
direcciones de los diversos secretariados (4 frente a 9 en total), habiendo sélo una mujer
entre los nueve vicerrectorados. Y por supuesto el rectorado, jamas a lo largo de los 500

afios de historia de la Hispalense, ha sido ocupado por mujer alguna.

B. Claustro.-

Tampoco en el Claustro universitario las mujeres cuentan con la representacion
gue les corresponderia ya que estd compuesto por 181 (76,3%) varones y tan sélo 56
(23.6%) mujeres (Gr.G2). Aunque en la Mesa de Claustro (9 miembros) el reparto es mas
equitativo (Gr.G3).

Graf.G2: Claustrales Graf.G3: Mesa del Claustro
Universidad de Sevilla 2004 Universidad de Sevilla 2004
Mujeres Mujeres
24% 33%

Varoon es Varones
76% 67%

Y en las comisiones delegadas del Claustro, la Junta Electoral (12 miembros) y la
Comision de Estatuto (13 miembros), la participacion de las mujeres es aln mas

minoritaria que en el propio claustro (Gr.G4 y 5).

Graf.G4: Junta Electoral Graf.G5: Comision de Estatuto
Mujeres
15% Mujeres
7%
Varones Varones
85% 93%
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C. Consejo de Gobierno.-

En el Consejo de Gobierno de la Universidad de Sevilla, compuesto por 49 miembros,
s6lo hay un 16% de mujeres (Gr.G6).

Graf.G6: Consejo de Gobierno
Universidad de Sevilla 2004

Mujeres
16%

Varones
84%

Y en sus correspondientes comisiones delegadas, la participacion de las mujeres
tampoco guarda relacién con su presencia real en la Universidad al no alcanzar en ninguna de
ellas ni tan siquiera el 30% (Gr.G7).

Gr.G7: Comisiones Delegadas de la Junta de Gobierno
y Comision de Reclamaciones (n°® de miembros varones y mujeres)
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D. Equipos directivos de Centros y Departamentos.-

El decanato y la direccion de los distintos Centros Universitarios -Facultades y
Escuelas Universitarias y Técnicas-, est en un 88 y 87% respectivamente en manos de los
varones (Gr.G8ay b).

Graf.G8a: Equipos directivos de Facultades y
Escuelas Universitarias y Técnicas
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FACULTADES ESCUELAS UNIVERSITARIAS Y TECNICAS

Aungue las secretarias de las Facultades son ocupadas por mujeres en
porcentajes incluso superiores a los varones, lo que contrasta con la idea del poco tiempo

de que disponen, puesto que se trata de un cargo que demanda mucha atencion.

Graf.G8b: Equipos Directivos de Facultades y
Escuelas Universitarias y Técnicas
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Con las direcciones y las secretarias de los departamentos sucede algo parecido.
Como podemos apreciar en los Gr.D9 y 10, los hombres son los directores habitualmente y las
mujeres las secretarias en porcentajes algo mayores a los que les corresponderia por su

presencia en la docencia universitaria.

Graf.G9: Directores/as de Departamentos Graf.10: Secretarios/as de Departamento
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Varones
84%

Varones
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E. Complemento por desempeiio de cargos académicos.-

La ocupacién de cargos suponen un incremento salarial mensual que mostramos en el
gréfico siguiente (Gr.G11), cuya cuantia hemos ordenado de mayor a menor remuneracion
volviéndose a comprobar -ahora con el importe mensual del componente singular del
complemento especifico por el desempefio de cargos académicos-, la horma perversa por la
gue las mujeres sblo ocupan -de manera proporcional a su presencia en las
universidades- los puestos peor remunerados. Aquellos cuyo incremento salarial
comienza a ser digno de tener en consideracién —a partir de 300 euros mensuales-, estan

ocupados mayoritariamente por varones.
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Graf.G11: Importe mensual por desempefio de los principales
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IV.2. ¢ QUE OPINAN LAS PROFESORAS UNIVERSITA-RIAS SEVILLANAS?

A continuacion vamos a describir las distintas categorias extraidas de cada uno de los
grupos de discusion, ejemplificAndolas con algunas citas textuales. Posteriormente las
analizaremos y después las englobaremos en supracategorias, para finalmente elaborar un
esquema resumen explicativo de las barreras y dificultades que viven a diario las profesoras en

la Universidad de Seuvilla.

En total hemos realizado 6 grupos de discusion de los que extrajimos las categorias
iniciales de andlisis y posteriormente, realizamos 2 grupos mas para confrontar los resultados

obtenidos.

IV.2.1. GRUPOS DE DISCUSION

A. Grupo N° 1.-

Muchos de los problemas detectados por las profesoras son considerados por ellas
mismas tradiciones sociales dificiles, no ya de desterrar, sino incluso a veces de detectar por
quien no las sufre directamente e incluso sufriéndolas: “... comienzos muy duros...me hicieron
mucho dafo, la situacion en el departamento era de continua desvalorizacion de todas las

mujeres, ahora me he dado cuenta”, “a la mujer se le exige muchisimo mas”.

En principio no se interpretan como ataques de género: “me sentia totalmente

desvalorizada”, “una compariera joven decia no entenderme... , pero el otro dia me dijo: como

te comprendo ahora”.

Podria pensarse que las dificultades en cierto modo las comparten son sus colegas
varones novatos, sin embargo: “siete alumnos mios, varones claro, estan por encima de mi

en el departamento, me parece terrible” “a casi todo profesional que hay en mi departamento
en la actualidad, le he dado clase y muchos de ellos, casi todos varones, estan ya por

encima...”
Son barreras a veces encubiertas: “es muy dificil captarlos... al principio creia que

habia un cierto criterio... tl las superabas... cuando ya crees... que todos somos iguales, te lo

cambian y ahora lo anterior no vale y a partir de aqui son nuevas las barreras”.

76



Y otras veces mas claras: “el problema esta...;ti como captas al alumnado de
doctorado?”, “un chaval con un buen expediente... que quiere trabajar conmigo, llega la

votacién y claro, jaunque tenga matricula!, ese chaval no entra”.

Que se repiten: “gente que has captado de estudiante... ha sacado 3 matriculas...
propongo que entre... y ese afio se cambia, ya no es por nota en las asignaturas del
departamento sino por otros criterios... cuando tu consigues superar el nivel cambian los
criterios... no es que la gente no quiera hacer la tesis conmigo... es que no puedes pagar a la
gente y eso no pasa con los hombres. La materia prima ¢ de donde la sacas?”, “...hasta me han
hundido el grupo... después de muchos afios funcionado y haber unos reajustes....personas
que han ido progresando...hacer maniobras... anular una asignatura que puede tener salida

LU

para el grupo”, “la estructura de un departamento... no ha favorecido la promocién de la mujer”.

Algunas discriminatorias y violentas: "no te daban otra opcién, o dabas todas las
clases o no te renovaban el contrato”, “te frenan porque quien te pone el tribunal tiene ya su
candidato, o0 nos vamos a engafiar entre nosotras ahora”, “yo cuando he sentido
verdaderamente que hay machismo en la Universidad es cuando me he visto en un problemay
no se me ha dado el mismo trato que a un hombre... al final de mi mandato me agredié un
profesor... después de denunciarlo al rector ¢sabéis en lo que ha quedado? y con un testigo,
en una incorreccién a un superior, una falta leve... yo me digo: si esto le ocurre a un hombre
¢qué hubiera pasado? No, pero eso no se cree, los hombres lo primero que hacen es

encubrirse.”

Barreras que trascienden lo profesional, e impiden muchas veces a las profesoras
gue se empefian en sobrepasarlas realizarse en otras facetas, simplemente porque no pueden
abarcar mas: “las que tenemos grupos de investigacion como estamos jjjreventadas!!!”, “yo

estoy segura que si fuera un hombre no tendria que luchar como estoy luchando”.

Se denuncia falta de respaldo: “nosotras no tenemos apoyo”, “...dicen esas chicas...
se dedican a hacer tonterias... porque encima son mujeres ¢no?. Entonces confunden lo que
es contenido con el tema de género... es fundamentalmente tema de contenido y tema de

1P

poder”, “si se dieran mas facilidades...’

, “tienes que tener un circuito”, ‘“realmente el
reconocimiento es menor”, “en el departamento me han hecho sentir insegura, mal”, “todas
tenemos nuestros hijos, nuestra casa y llevamos un plus de trabajo que a lo mejor el hombre
pues no lo tiene”.

“

Interesa el apoyo del alumnado: “el reconocimiento del alumnado si me ha

preocupado siempre”, “es maravilloso, una cosa que te da un poquito de &nimos”
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Los comparfieros nos silencian y sobramos: “ni hablamos y no es que no hablemos,
es que les da igual” “cuando hablamos no nos oyen, siguen hablando ellos, otras veces nos
oyen pero como si hada, finalmente cuando por fin nos escuchan, hay que estar pendiente de
que tomen nota de lo que dices en el acta y en el préximo consejo comprobar si se anoté y
cémo se anoto”, “tengo tabaquismo... la ventana estaba abierta... temo resfriarme no me vayan
a rematar para que no sufra... lo que quiere es mi despacho... cuando se adquiere un papel hay

una demanda”.

Se constata que los varones si tienen apoyo: “a un compafiero de departamento todo
el mundo le ayuda a que forme su grupo de investigacion y que sea él el responsable, en

cuanto tiene tres publicaciones..., a ver cuando a ti te sucede lo mismo”.

Los maridos a veces ayudan y otras no: “mis compafieras madres estan apoyadas por
sus maridos, los afios de diferencia entre unas y otras experiencias se notan”, “si con cuatro

hijos yo digo, oye que quiero sacar la catedra, mi marido dira lo siento mucho pero...”

Existen dudas por falta de contraste: “llevo ya mas afios dentro de la Universidad que
fuera...nunca me lo he planteado como algo competitivo...sino para crecer... he ayudado a
cantidad de personas siempre que he podido... me he dado cuenta de que sinceramente he

estado haciendo el gilipollas. Esa es la realidad ¢,no?".

Y pese a ello se mantiene la auto imagen positiva: “tenemos que hacer de

superwoman”, “no tengo yo ningln problema porque no me reconozcan”, “ninguna de las que
estamos aqui tenemos complejos”, “tu sabes lo que haces y lo que vales”, “a mi todavia me
siguen diciendo chiquita, pero vamos da igual, el problema es suyo”, “ha habido un momento
en que yo he tenido que forjar mi propio autoconocimiento y autoestima, yo sola, con

referencias a modelos externos, otro tipo de profesorado, de maestr@s y compafer@s”.

Areas y dedicaciones: “es tradicional y masculina la asignatura”, “hay materias muy
abiertas a la mujer y algunos cargos”, “en la mia hay muchisimas titulares y solamente hay
cuatro catedraticas en toda Espafia”, “en mi departamento somos tres entre mas de treinta

profesores”, “ las mujeres nos dedicamos mas a la docencia salvo excepciones”.

Diversidad de estilos femeninos: "nunca me he planteado mi carrera de manera
competitiva”, “también hay otro tipo de carrera facil... renunciar a pareja, hijos. Es el modelo

que yo he visto y que suscita mucho recelo...”, “yo conozco el caso contrario, la femenina-

femenina que utiliza sus armas..., pues tan deplorable es una cosa como otra”.

A veces autolimitaciones: "he menguado para que el crezca, pero eso lo he asumido

m

asi”, “yo muchas veces he dicho: yo me quedo para que tu subas y, desde luego, me consta

78



gue él ha llegado hasta donde ha llegado... porque efectivamente yo me he puesto debajo” “no
lo he vivido como renuncia, para mi es que hay cosas por encima, yo tengo cuatro hijos, y

yo...llevo mi vida. Socialmente eso se ve como de menos prestigio”.

Con cierta critica: “parece que optamos 0 nos incitan a que ocupemaos posiciones que
no estan socialmente prestigiadas, ahora las que estan socialmente prestigiadas, ahi si que
hay barreras”, “para nosotras siempre es una cuestion de renuncia, para ellos jamas es

renuncia”.

Otras superwoman: “es de carrera de fondo... de aguantar el tiron...hasta que lo
consigues”, “si el hombre tuviera que invertir el trabajo y el esfuerzo que invertimos las

LTS ” o«

mujeres..., no llegaba a ningun lado”, “trabajas 3 veces mas”,“somos muy luchadoras”.

Y con criterios independientes, sin referentes masculinos: "la situacion en el
departamento era tan desvalorizante para las mujeres.. llegé un momento en que... lo que yo
sentia por ellos era un desprecio tan absoluto, que me importaban muy poco sus opiniones”,
“no me puedo medir respecto a ellos... sus criterios, cuando los supero cambian... 0 me hundo
y me voy 0 sigo aqui y me forjo yo sola, con otros modelos, otras formas, otra vida...estos pues,
simplemente son unos compafieros... voy a tener muchos afios enfrente, pero... para medirme
a mi no me sirven”, “jamas he consentido y me han presionado... que una persona que no ha
trabajado en un articulo mio figure”, “yo la verdad es que en letras yo creo que los hombres en
conjunto valen muy poco....salvo un 10% de compafieros brillantes, entre ellos mi maestro, los

demas son “chiqui-chancas’....no, no me importan lo que piensen”, “son un criterio que no me

sirve, me parecen absolutamente subjetivos...manipulados, con intereses de fondo”.

,Quién y cdmo se ejerce el poder?: “en el departamento el poder esta en manos de

los varones”, “los hombres a veces funcionan, son muy parecidos entre ellos, a lo mejor por

educacion, entonces entre los hombres saben cémo...”, “hay como una cultura masculina”,

“ellos si le dan prioridad a que sea hombre”, “un hombre se encuentra delante de un hombre y
una mujer y casi con toda posibilidad siempre hay un concepto corporativista en el que el varén

ayuda al varon”, “ellos campechanamente tienen su manera de presionar, broncas, gritos...”.

Las profesoras cuando nadie lo quiere, de otra manera: “yo creo que llegamos a
estos puestos cuando la situacidon esta muy mal, cuando no hay ningln varén que quiera
asumirlo; creo que si la situacion esta medianamente bien y siempre hay algun varén, las

mujeres es que ni hablamos, les damos igual” “nadie queria ser director y me lo propusieron a
mi”, “las mujeres somos, nos gustan menos las jerarquias, protegemos siempre al mas débil
frente al fuerte. Trabajamos de otra manera y esto hace que te crees muchos problemas...

tratas igual a un sefior catedratico que a un titular... el catedratico se siente ofendido.”, “no

hago distinciones entre hombres y mujeres, seria ilégico que yo me planteara que bueno esta,
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por ser mujer le voy a dar mas que al otro”, “tu has querido mantener la ley y te has
encontrado que en nuestra institucion todavia se sigue jugando a una serie de tradiciones, que
la ley es algo que figura pero hecha para no cumplir”, “una mujer que viene con la ley les pone

muy nerviosos”, “somos menos conflictivas, podemos incluso discrepar, sin montar un...”

Hasta hace poco habia mucha discriminacion y el cambio va lento:“en mi época de
estudiante un profesor decia: ni rojillas ni minifalderas, aqui no entran mujeres que luego se
guedan prefiadas”, “yo renuncié a ser catedratica, pero digo, ahora, qué va a pasar en
Medicina, en Filosofia....hay muchisimas mas mujeres que hombres, eso va a cambiar, yo creo
gue tiene que cambiar”, “yo lo que me planteo es si esto no se arrastrara y a pesar de los
avances seguiremos siendo tratadas como el segundo sexo, o sea, realizando actividades

“

supeditadas a los varones, como "nifias buenas”, asumiendo el papel, décil, sumisas”, “nos

impulsan a que nos ocupemos de lo tradicional y a seguir en lugares subordinados”.

Se plantean algunas posibles soluciones: “tal vez facilitar guarderias universitarias y
ese tipo de cosas pues seria a lo mejor una forma de solucionar esto, mucho mas que cambiar
el prestigio de una cosa que realmente no se ve dificil de hacer ¢no?. Yo estoy convencida que
de que cuando un hombre decidiera ser padre y cuidar a sus hijos, todo el mundo diria que que
fantastico y que maravilloso. Cuando lo hace una mujer claro, ella a lo suyo, a sus laboras... la
solucion a lo mejor iba por potenciar los dos papeles al mismo tiempo, que tu fueras profesional
y que pudieras llevar tu hijo alli al lado y no tuvieras ningun problema ni ningun handicap por el
hecho de ser mujer madre”, “cuando lo privado se reivindique, se prestigie, realmente los

hombres iran a dedicarse a los nifios.

B. Grupo N° 2.-

Normas consensuadas, los departamentos definen con todo el equipo de profesores
las normas de funcionamiento formales en cuanto a movilidad, plazas, etc.: “...nos pusimos de
acuerdo en unas normas muy claras y estrictas...cuando ha habido que resolver alguna

situacién siempre se ha hecho segun lo que acordamos al constituirnos...”
Sensibilidad masculina, expresiones alusivas a actitudes favorables a la mujer y la
justicia social: “... Ahora, también es verdad que hay un grupo de hombres sensibles a la

justicia social.”

Capacidades femeninas, cualidades y capacidades de las mujeres ante la resolucion

de problemas:“...Tenemos mucha capacidad para percibir la complejidad.”
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Subgrupos, pequefios grupos que se forman dentro de un mismo departamento con

posturas diferentes: “... y entonces se hacen grupos que se apoyan unos a otros.”

Directores de departamentos, presencia masculina en puestos de direccion de
departamento: “...¢qué experiencia tenemos todos estos afios? Que ha habido mas directores

que directoras.”

Contexto social, influencia de las actitudes y valores relacionadas con el género
femenino frecuentes en los contextos sociales que se filtran al ambiente social universitario:
“...Que, ldgicamente, el tio que te puedes encontrar en la calle te lo puedes encontrar en la
universidad o te lo puedes encontrar en la playa.™... en la universidad se produce una
traduccion en términos académicos, en términos de jerarquia, en términos de cargo, en

términos de competencias”." Hay una agresion enorme fuera de la universidad... y eso también

se refleja en la universidad”.

Actitud masculina, valores y prejuicios que expresan los hombres dentro del ambito

universitario: “...Porque al fin y al cabo estan acostumbrados a tener que ser mejores.”

Masculinizacién del estilo de direccion, jerarquizacion y relacién de las personas
que ocupan cargos o tienen bajo su responsabilidad la coordinacibn u organizacién de
actividades: “Se desarrolla de una forma mas masculina en la manifestacion tanto del lenguaje
como del comportamiento, como del enfoque que se da al personal o profesional.™Un hombre
preside y una mujer trata de coordinar, de sacar adelante, de construir”. “Hay muchas mujeres

que imitan a los hombres a la hora de ejercer cargos”.

Lenguaje sexista, formas y estilos de comunicacién verbal y escrita en términos

masculinos:“...decimos catedraticos en vez de catedraticas....”

Paradigma masculino, forma y estructura del hacer cientifico y la produccion de
conocimientos fomentada por los hombres: “... Y es que nos movemos en un modo de hacer
ciencia, en un paradigma general construido desde la mentalidad masculina... lo que se
considera académicamente correcto.”

Espacios masculinizados, parcelas del quehacer universitario y de la ciencia que son
cuantitativa y cualitativamente ocupados por hombres: “... Pues si tu estas hablando pues de
quiréfanos, entonces en ese terreno, parece que el espacio esta casi vedado (para las

mujeres)..™... vas a cualquier reunion y las comisiones estan fundamentalmente formadas por

varones, los cargos académicos sobre representados.”
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Barreras femeninas, expresiones relacionadas con las actividades de cuidado,
mantenimiento y proteccion que tradicionalmente han sido adjudicadas a las mujeres en el

entorno familiar: “... porque todavia era joven..., a las familias, a los lastres familiares que

arrastran a las mujeres...”

“

Evaluacion, los hombres se sienten evaluados y juzgados por las mujeres: “...se

sienten juzgados por las mujeres”.

Barreras estructurales, obstaculos inherentes al sistema y a la organizacion de los

ambientes universitarios y sociales: “... la propia estructura no propicia la facilidad para las

mujeres.”

Incompatibilidad profesional y familiar, situaciones en las que es incompatible la
vida laboral y la familiar: “... para mi era un coste personal tremendo porque era el momento en

gue acababa de tener a mi hija.”

Atractivo de los cargos, interés y atractivo que representa para las mujeres la
ocupacion de un cargo directivo: “... La verdad es que una no disfruta presidiendo nada, al
contrario, Si te pudieras quitar de ahi, mejor, porque no forma parte quiza de nuestra

socializacion”.

Responsabilidad/evasion masculina, eleccion de los varones entre las actividades
familiares versus las actividades profesionales: “...Si un dia él tiene una obligacidn laboral, o un

tema importante y resulta que la basura esta podrida... hay que bajarla (las mujeres claro).”

Ambigledad de rol, disparidad o confusion en la prioridad de los roles profesionales y

familiares: “... Los hombres tienen claro que la prioridad es la profesional. Las mujeres no

sabemos cual es la prioridad...No queremos decantarnos ni por lo uno ni por lo otro.”.

Estrés femenino, tension causada por la multiplicidad de actividades: “... como se

acerquen vuelo”.“... El problema es el desgaste excesivo de energias...".

Ejercicio del poder, aplicacion y ejercicio del poder por parte de los hombres en

cargos directivos: “...ellos empiezan a meter a su gente y nosotras nos quedamos atras” “...

no es por las leyes sino por de maneras especificas...”.
Guerras internas, rifias y batallas que se suceden dentro de los departamentos: “ ...

accedi porque el nivel de guerra era de tal magnitud, y ademas yo estaba en un lugar poco

privilegiado de la guerra.”
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Invisibilidad, no percepcion de la existencia de las mujeres: “... por ser una figura que

no existe, existes pero no existes”.

Represalias, comportamientos que funcionan como castigos cuando las mujeres no
asumen las directrices de los hombres:“...una demanda o no hacerlo, porque el jefe del grupo
tenia suficiente peso como para que si se enfrentabas a él, posiblemente no encontraras
trabajo en ningln otro sitio”. “El criterio econdmico es muy importante y un embarazo te cuesta

mas dinero”.

Maternidad, dificultades asociadas a la maternidad: “ en esas circunstancias la gente
se mueve a las espaladas”.“La maternidad cuando estas trabajando se vive como una debilidad

tuya.”

Barreras invisibles, acciones y actitudes del entorno que se perciben sin que estén
escritas, habladas o ejecutadas directamente, pero que forman un filtro hacia las mujeres: “...

Porque todo el entorno te estd echando...”. “Es mucho mas peligroso cuando te ponen las

trabas que no se ven o que no se notan...”.

Menosprecio, queja sobre el desprecio y depreciaciéon hacia las mujeres: “...Hemos
sido victimas de situaciones en las que ese tipo de inteligencia ha sido vituperada, ha sido

sujeta a menosprecio”.

Horarios, cantidad de horas y horario que necesitan las personas que ocupan cargos
de direccién o coordinacion:“.... Las reuniones son de una hora, de dos horas... es una

barbaridad... tres horas.”™Para controlar hay que estar todo el dia omnipresente”.

Eternidad de los cargos, presencia por muchos afios de la misma persona en un
mismo cargo: “... Yo ejerci de subdirectora, pero cuando se muri6 el director fue cuando puede

acceder al cargo.”

Apadrinamiento, acceso a la universidad y a los puestos de direcciéon y coordinacion
gue se obtienen con la ayuda y proteccion de un”padrino”: “... Es que siempre hace falta un
padrino que te permita. Que si tu no hubieras tenido un padrino, probablemente no hubieras

podido llegar.” “ Todavia son padrinos no madrinas”.

Redes masculinas, grupos cohesionados que forman cierto numero de hombres en

cada departamento: “... Las redes que tienen ello no la tenemos nosotras. Y ademas en sus

redes de vez en cuando entramos algunas por coaccion.”
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Reacciones, defensa de los derechos de mujeres y hombres por igual: “ Lo que si creo
gue podria cambiar seria el poder decir: yo aqui no puedo trabajar porque se es invisible”." Las

mujeres que estan alli tendrian no solo que no aceptarlo sino decir ¢ de que vas?.”

Aspecto econdmico, se plantean cambios centrados en la economia de la
universidad: “... Que no tendria que funcionar como una empresa en que aqui lo Unico que

interesa es el movimiento econémico.”

Sensibilidad social, sensibilizacion y concienciacién sobre las diferencias de género:
“... En la medida que no haya una cultura donde no se sea sensible a estas desigualdades
sociales a todos los niveles...”.

Estilos de direccién, estilo y forma de conduccién de las mujeres: “... es que seamos

capaces de trabajarnos nuestro estilo, construirnos nuestro estilo” “ es el modelo de gobierno

sargento de la guardia civil, como ellos. Y eso parece que no va con el estilo que queremos”.

C. Grupo N° 3.-

Presidn, tensiéon creada y ejercida por los directores de departamento o cargos con
responsabilidad: “...la experiencia detener un director de departamento...que si ejercia una

cierta presioén sobre los miembros del departamento...”

Indefensidn, incapacidad y la falta de oportunidad para afrontar las presiones ejercidas
por directores de departamento y otros cargos de responsabilidad en el departamento: “.. la

mayoria no teniamos nada que decir, ni una plaza fija.”

Relaciones de poder, ejercicio de la fuerza sobre otros: “... siempre hay personas que

entienden las relaciones humanas como relaciones de poder...” “...una persona que toma el

cargo como un cargo de poder, ya directamente va ejerciendo poder sobre los demas”.

Nuevo paradigma de gestion: Describe nuevas formas de gestionar los
departamentos:“... son simplemente puestos de gestiones, donde se organizan las cosas y
donde se solucionan los problemas que pueden surgir y no se trata en ningdn caso de ejercer

el poder.”

Desniveles que se suceden producto de las diferentes categorias y consecuentes
dependencias entre el profesorado: “ ... y esos otros profesores no son titulares, no tienen una
plaza fija, estan haciendo una tesis que a su vez dirige él, es que crea una situacién muy

desigual, muy desnivelada..” “... la gente muy joven, sin tesis, sin una plaza fija y dependiendo
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de esa persona... esta atada de pies y manos, en un momento determinado y de una manera
muy humillante ademas.”

“

Tareas domésticas, variedad y cantidad que deben asumir las mujeres: las

barreras estan en casa”." ..que hace la gente que tiene dos nifios si mientras esta tratando de

investigar tiene a los nifios pululando al lado.”

Tiempo, desnivel jerarquico que se produce entre el profesorado- varones y mujeres-
cuando estas ultimas deben ocuparse de sus responsabilidades familiares: “... Yo ahora mismo

soy titular cuando mis compafieros son catedraticos y esas cosas.”

Barreras conyugales, confrontacion y negacion de los cényuges de las profesoras
para acceder a un estatus mas elevado dentro de la universidad:“ ..él sabe lo que es una tesis
doctoral y dice que él no quiere que la haga. Entonces una no tiene un ambiente propicio y es
muy dificil dedicarse a este tipo de cosas”.“El ve justificado que él tenia que pasar muchas

horas por ahi, y cuando yo estoy pues no es lo mismo.™ ... el no queria que fuera directora del

departamento”.

Incompatibilidad investigacién—docencia, dificultades para compaginar las
actividades de investigacion y las de docencia: “... en... donde tienes que estar mucho tiempo

en el laboratorio, no es compatible con las clases de la facultad.”

Culpabilizacion, a los que se someten las mujeres cuando algin proyecto o actividad
no tiene los resultados esperados: “... pues yo cuando pasa cualquier cosa ¢lo habré hecho

mal yo?™ yo enseguida pienso que la culpa es mia”.

No confrontacion, incapacidad para afrontar los problemas que surgen de forma
directa e indirecta: “ Resulta que la gente dice no , no... se defiende perfectamente antes

de...pero yo no".

Personalizacién de los problemas, situaciones conflictivas que se asumen como

ataques personales: “ Oye lo primero es ¢ Como que no me has dicho; oye ¢Cémo que no ...?"

Postura masculina, posicion adoptada por los hombres en la universidad:“Ellos tienen
una orientacién mucho mayor a su carrera que las que estamos casadas. Y pueden dedicarse

mejor el tiempo”.

Falta de infraestructuras, despachos y espacios de trabajo para el profesorado que
actualmente se encuentran hacinado en pequefios espacios: “ en el departamento no tenemos

espacio para trabajar y parte del trabajo lo tenemos que hacer en casa”.
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Beneficios propios, de quienes ocupan cargos de poder, que deciden acceder a ellos
en funcion de obtener beneficios propios y no hacia el grupo de profesores:“...han venido
muchas personas que quieren ser director de departamento porque lo que les interesa

fundamentalmente es gestionar cosas para ellos mismos.™ Se tomaba las cosas de una

manera que aprovechaba cualquier circunstancias...”

Emociones negativas sentidas por la presién y el estado de malestar en los

departamentos: “... esa sensacion de opresion...™ es que el miedo es terrible,,, sobretodo
porque tienes miedo a situaciones en las que eres vulnerable y eso una persona que le gusta

ejercer el poder, es que lo huele, es que lo capta.”

Deberes y derechos que sienten que poseen las profesoras: “ ... yo creo que tengo

pocos derechos y todos los deberes, pues yo nunca voy a pedir ayuda”.

Cargos que estan dispuestas a ocupar las mujeres en la universidad: “ Pues yo
haciendo mis cosas lo necesario, de hecho no pertenezco a ningdn grupo de

investigacion”.”...Comisiones o alguna cosa...”

Competitividad masculina, niveles de competencia que surgen entre el grupo

masculino: “parece que estan midiendo sus fuerzas constantemente...™... en los momentos en

que la direccién del departamento ha estado en mi opinién muy bien llevada por un hombre,

hay una especie de competitividad entre los hombres”, “ como gallos de pelea, siempre dando

con el pico...".

Soluciones aportadas por las mujeres que van desde el espiritu de servicio de los
directores de departamento hasta el afrontamiento asertivo: “Lo principal es que la persona que

sea director del departamento tenga sentimiento de servicio”. “No dejarse, no dejarse...".
Guerras internas, conflictos internos entre los diversos subgrupos de un

departamento: “Si sale un director de departamento y entra un grupo determinado de gente

pues hasta que no lo echan no paran. Y digo de hacer la vida imposible”.

D. Grupo N° 4.-

Desigualdad escalonada, niveles de desigualdad y diferencias entre hombres y

mujeres que aumentan a medida que las mujeres avanzan en categoria académica: . se

empieza a desigualar cuando empiezas a subir un poco mas la posicién...”.

86



Actividades familiares femeninas, de complicada compatibilidad con la promocion y
la actividad académica de las mujeres: “Pero es que ha sido un problema familiar, porque yo no
quiero irme tres meses, ni un afio al extranjero por los nifios”. “Nosotras empleamos bastante

tiempo por las tardes con ellos con los temas de las tareas escolares...”.

Actividades familiares masculinas, falta de actividades y responsabilidades
familiares de los hombres en contraposicion a su trabajo universitario: “ A mi marido no le

importaria dejarnos por un tiempo...".

Balance familia-cargo, algunas mujeres hacen una evaluacion de su situacion
decantandose por las responsabilidades familiares ante las actividades universitarias: “yo en mi
caso soy yo la que digo que no me compensa...vamos que no necesito tanto el dinero ni la

categoria académica”.“ No me compensa perderme el desarrollo de mis hijos”.

Valores familiares, relacionados con el cuidado de la familia que poseen hombres y
mujeres: “ los varones lo van a dejar como lo Ultimo... las mujeres normalmente suelen

ocuparse mas...” “ Por muy modernos que sean los maridos a la hora de la verdad se van...”.

Ambito social, barreras que subyacen en el entorno social y cultural hacia o contra las
mujeres: “ veo que hay un handicap muy fuerte de situacion social, econémico de la mujer

propiamente dicha.”

Delegar, necesidad de delegar en los hombres las responsabilidades de la familia
también, como una solucién a la conciliacién de la vida familiar y laboral: “El hombre va a
seguir viviendo bien a menos que nosotras aprendamos a delegar en cierta medida esa

responsabilidad...”.

Rellenar tiempos, lapsos de tiempo que las mujeres dedican a los hijos y que luego
no pueden recuperar en su carrera universitaria: “ a los 5 afios tienes que saltar otra vez.

Pienso que ahi tienes que demostrar que te vas a dedicar por completo...”. “Que tienes tres
aflos por detras de los demas”. “ Para os hombres es mas lineal, para nosotras es mas

escalones, mas saltos...”.

Guerra de catedréaticosd, diferentes pugnas y conflictos que se dan entre los varones:

1

“..lo que veia eran las tensiones que habia, mas entre catedraticos”, “...en nuestro

departamento habia bastante tensiones también pero era entre los hombres”.

Riesgo, como una solucién a las barreras impuestas a las mujeres:“.... mas de coger y
arriesgarse, no tener miedo de hacerlo mal”, “ tendriamos que aprender a lanzarnos un poco

mas, y no tener quizas tanto miedo..”.
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Prudencia como actitud femenina ante los proyectos académicos y los cargos de

responsabilidad: “...Yo creo que las mujeres son mas prudentes en eso...”, “ bueno pues si no

tengo todos los hilos atados no me voy a meter en eso...".

Ley del mas fuerte, las personalidades mas agresivas y violentas consiguen el éxito

dentro del ambito académico: “...aqui si que funciona la ley del mas fuerte”.

Evaluacion negativa por parte de los hombres sobre las actividades y resultados
obtenidos por las mujeres: “ ...pienso que hay miedo a... a esa voz, ese grito... esa evaluaciéon

negativa desde el principio”, “ la mujer se ponia una especie de freno por miedo al que diran”.

Modelo de gestion femenino en términos de negociacion y conciliacion: “ ...A la hora

de negociar y ceder y hacer las cosas de manera menos impuesta...”.

Luchas internas, situaciones de conflicto entre los subgrupos que subsisten en un

departamento: “... parece que por fin esta siendo politicamente incorrecto esas luchas tan

claras.”

Confianza incomprensible en los hombres a la hora de dirigir proyectos de
investigacion, tesis, articulos , etc.: “... Si hubiera un hombre y una mujer probablemente se

tendria mas confianza en el hombre ...” “...No se por qué, se piensa que en tu escala de valores

el trabajo siempre va a ser secundario”.

E. Grupo N°5.-

Temporalidad, Discriminacion variable en el tiempo de la que son objeto las mujeres
desde que empiezan la carrera universitaria: “... Yo creo que si hay un techo de cristal y que si

hay discriminacién y la he sentido mas sutilmente al principio y menos sutilmente ahora...”.

Valia masculina que se da por sentada: “... A los hombres de mi departamento se les

da por sentada su valia, mientras que las mujeres la tenemos que demostrar...".

Desprecio por temas de genero, descalificacion que produce entre los hombres los

temas de investigacion relacionados con estudios de género: . no es a lo mejor en las

mujeres en si, sino hacia el propio tema de género...".

Modelo social de mujer centrado en la sumision, la obediencia y una actitud poco

favorable a destacar dentro del grupo: “... Las mujeres humildes, discretas, sencillas, que van
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de secretarias poniendo siempre al director por delante, esas no tienen ningln problema jamas

subiran pero permanecen.”

Respaldo masculino, necesidad de poseer respaldo de profesores hombres o de
directores de departamento para poder acceder a la plantilla universitaria: “... la mujer que entra

en mi departamento lo hace si es respaldada por la direccién...”.

Normas informales, impedimentos no escritos o legales que se utilizan como normas:

“...la organizacion informal es que tu no puedes cuestionar una decision...”.

Desigualdades en los baremos, irregularidades y desigualdades a la hora de puntuar
en los baremos de incorporaciéon y de acceso a jerarquias: “... Lo que sucede es que a los
varones los cuestionan menos que a nosotras, nos cuestionan de entrada por ser mujeres y

tienes que demostrar lo que vales...”.

Céatedras masculinas, las catedras estan en manos de hombres: “.... quienes son los

catedraticos: hombres...”.

Modelo de gestion, formas y estilos masculinos que imperan en la universidad: “... los
hombres se suben mas facil al carro de la légica esa irracional, de que esto en la universidad
funcionan asi... pues forman parte digamos de los que deciden y del club de chicos, y nosotras

no funcionamos asi y nos quedamos fuera...”, “ es como si intuitivamente dan por sentado que

ellos pueden ser mas discolos...”.

Limitaciones en la investigacion, trabas que se imponen a las mujeres en el campo
de la investigacion: “... yo la diferencia de género que mas he visto es no tanto a la altura de un
proceso de calificacién para una plaza, sino a un nivel mas bajo diria yo, por ejemplo el trabajo
de campo...”, “se da por sentado que soy mujer y a lo mejor yo tengo mala resistencia para

aguantar 4 horas de sol...”.

Embarazos, dificultades surgidas por el embarazo en las mujeres: “... yo creo que es
mas a la hora de tener una mujer embarazada, que pasa? Entonces aquello parece que

bloquea todo...".
Incompatibilidad ideologia, desavenencias entre hombres y mujeres: “ ... lo he visto

mas como que hay grupos que piensan de una manera y hay gente que piensa de otra y como

choques ideolégicamente intentan hacerte la vida imposible...”.
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Ignorancia hacia las mujeres por parte de sus compafieros de trabajo: “... yo estoy en
ignorancia, a mi me ignoran, no existo, invisible, en gran parte del departamento... no me dejan

entrar y nunca nadie me ha dicho por qué...“.

Grupos de pertenencia, necesidad de ser incorporada a un subgrupo del
departamento para ser considerada en las decisiones y gestiones diversas: “...es que tienes

gue ser de un grupo...”.

Responsabilidad familiar, barreras que representan las responsabilidades con la
familia: “... yo creo que es un problema de barrera familiar, ... una mujer que ya tiene dos nifios,

que encima tiene que pasar 8 horas en un despacho...”.
Reconocimiento medio, las mujeres solo reciben reconocimiento por su trabajo
investigador o docente, a un nivel medio: “...Digamos que el respeto y el reconocimiento esta

profesionalmente a un nivel medio...”.

Limite funcional de las mujeres: “.... en cambio cuando nos dejan pasar a nosotras...

porque suponen: de ahi no vas a pasar...".

Topes de edad, limitaciones que perjudican a las mujeres: “ ...un tope gordisimo con

las becas, las becas buenas tiene un tope de edad que afecta muchisimo...”.

F. Grupo N° 6.-

Responsabilidad familiar de las mujeres: “Decidir si tendria que trabajar fuera de casa
mas, o tendria que atender a los nifios mas...", “la tesis la hice con dos nifios pequefios que

eso es un handicap bastante gordo”.

Catedréticas singulares que no son madres: “...pero la mayoria en mi campo, las que
son catedraticas, no tienen nifios ni estan casadas, |0 que supone una mayor excepcionalidad”.
“La mayoria hijas Unicas, chicas la mayor ella, soltera, casada a lo mejor con maridos también
de la profesion, o el padre de la profesion, o sea que han tenido un entorno que les ha facilitado

lo que otras no han podido”.

Maternidad, inconvenientes para el desarrollo de la carrera profesional de las mujeres:
“... yo soy de las que ha pospuesto la maternidad para dedicarme un poquito mejor”.

Tiempo, escaso para dedicarse a las mudltiples actividades: mi problema

fundamental es el dia a dia, la sensacién de que te falta por todos lados, sobre todo que te falta
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tiempo continuado para trabajar, la sensacion de que tienes que hacer siempre las cosas a
salto de mata, hacer dos casas a la vez, o hacer una pensando en otra, o cambiar

continuamente de registro”.

Paradigma femenino, forma de entender y comprender el mundo por parte de las

mujeres: “... dice que la mujer ha estado aislada a ese acceso al conocimiento construido
oficial, entonces tenemos una forma de aplicarnos a la ciencia mucho mas espontanea y no
troquelada. Entonces somos capaces de construir cosas con mas facilidad que ellos que tiene

la cabeza mas cuadriculada.”

Espacios masculinos, areas de conocimiento y de investigacion que se consideran
potestad y territorio reservado exclusivamente a los hombres: “... en mi area especifica que es
..., que es muy elitista aqui de hombres. Que ya te digo en ... los hombres son los que mandan

y pocas tienen posibilidades de mando”.

Divisién del trabajo de las mujeres —en tiempo y espacio- para cubrir todas sus

responsabilidades familiares y profesionales al mismo tiempo: “.... Son muchas cosas, y es
como yo digo estoy fraccionada, estoy como un puzzle.™ Te pone la dicotomia de o familia o

trabajo”.

Paradigma masculino, esquemas y patrones de actuar de los hombres dentro del

ambito universitario y que en muchos casos utilizan las mujeres también: “..Yo creo que
algunas... que cuando llegan a los cargos de poder siguen los modelos absolutamente
masculinos.™La mayoria de las nuevas cientificas del momento no se visten de mujer, se visten

androginas.”

Estancamiento en el escalafén, trabas y estancamientos a las mujeres: “Lleg6 el
momento en que solicité una catedra y pasaron una serie de cosas, antes de ese momento, en

donde se me dejo claro que no iba a pasar de ahi.”

Fin de lucha, decision de las mujeres de dejar de luchar por alcanzar el estatus que le
corresponde: “...Digamos que ahora mismo no estoy dispuesta a seguir nadando contra

corriente.”

Catedraticos obstaculizadores, actitud tradicional de dificultar las actividades de los

« ”

demas: “...un catedratico que mandaba como catedratico mandon...”. “ Claro porque si él

quiere mandar y mandaba bastante, pues contra quién? Lo tenia clarisimo: contra las mujeres.”
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Guerras internas, enfrentamientos abiertos internos entre los miembros del
departamento: “...Ahora es una balsa, pero hasta hace poco habia gente que no se hablaba, ni
se miraba ni se saludaba”.

Rechazo a embarazos, hacia la mujer embarazada: “ ...A mi se me dijo en el
departamento cuando yo anuncié que esta embarazada, por primera vez, que mal momento
habia escogido. Cuando anuncié que estaba embarazada de segundas, bueno, poco mas o

menos que se me descalificaba como profesional.”

Incompatibilidad investigacién familiar, imposibilidad de compatibilizar trabajo de
investigacion y algunos asuntos o actividades familiares: “ Y dije no vas a hacer un embarazo
con productos cancerigenos, que un nifio se tiene solamente una vez. No me arriesgo. Y

estuve los nueve meses sin hacer nada de investigacién.”

Favoritismo, acciones de algunos profesores a favor de otros para lograr apoyo en sus
decisiones: “... El a fulano de tal lo favorecia, le daba un ordenador, le daba no se cuanto del

dinero del departamento, tu qué quieres? Toma. Y a la gente débil la machacaba”.

Prejuicios, rechazos que se mantienen contra las mujeres en funciéon de ciertas
caracteristicas:”... Entonces estamos diciendo que a las mujeres por el simple hecho de ser

hijas de, o esposas de, nos ha costado mas caro... porque nos han visto como...”

Silencio, nula participacion o apoyo de los compafieros a mujeres que se sufren
injusticias dentro del departamento: “Pues en la Junta de la Facultad nadie me apoyo... porque

no se atreven... no se atreven.”

Estereotipo de mujer que favorece a las mujeres fragiles y débiles: “De florero vale
pero si tu pretendes algo mas... pero para florero doy muy bien el tipo, claro si te sales de ese
estereotipo es cuando empiezan las fricciones”. “Claro si te quedas en un segundo plano no
pasa nada lo malo es cuando quieres un plan de igualdad”. “La Unica vez que el director me ha

propuesto alguna tarea ha sido regar la planta de su despacho”.

Carencia de apoyo, ausencia de apoyo por parte de la administracion, institucion y
personas que forman parte de la universidad ante las dificultades que sufren las mujeres: “Yo

sinceramente no he encontrado ningin apoyo nunca.”

No responsabilidad de los padres varones, que a pesar de ser padres contindan con
sus labores profesionales igual: “Pero es que él ha tenido un hijo y ha seguido yendo al
departamento a todas horas. Llega a las ocho y se marcha a las dos, a las cuatro vuelve hasta

las ocho. O sea que el hecho de tener un hijo le da igual.”
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Descalificacion por parte de los compafieros, del trabajo docente y de investigacion
de las mujeres:“Un dia en publico lleg6 a decir que una compafiera habia pedido una
financiacion para un proyecto y conté con mucha alegria que esa financiacién no se habia

”

aprobado” “ Y cuando no se rien nos llaman el mujerio”

Dependencia en investigacion, actitudes de los compafieros de departamento
cuando las mujeres desean hacer investigaciones por su cuenta: “...hace tres afios que yo dije
que me iba a salir del grupo, de ... que es el grupo de todo el departamento, para hacer mi
propio grupo de investigacion que se llama..., y entonces a partir de alli pues ya fue
absolutamente cuchillos cortos, vamos.™ No porque aqui lo que importa es ser un grupo
grande y poderosos...”.*Yo ya tenia mi propio proyecto de investigacion del Ministerio por mi
cuenta, pero todavia se pretendia mantener el control sobre todo el mundo con un equipo de
investigacion unico.”

Invisibilidad, de muchas mujeres para percibir las limitaciones que les imponen los
hombres en la universidad y el profesorado masculino que esta en cargos de poder para
ascender y realizar investigaciones: “...Io que a mi me llama la atencién es que no lo ven nada
problematico y practicamente no notan la desigualdad.”

IV.2.2. ANALISIS DE LAS CATEGORIAS

De las categorias analizadas se desprenden tres grandes bloques de barreras al

desarrollo profesional de las mujeres en el &mbito universitario:

e Barreras del contexto social

e Barreras organizacionales

e Barreras personales

Previa a estas tres supracategorias, subyace una categoria que hemos denominado

barreras intrapersonales que guarda relacion con:

a) Tiempo: disponible en los varones para la dedicacién exclusiva a las actividades
profesionales en detrimento de las actividades y responsabilidades familiares, mientras
gue las mujeres -al tener adjudicado desde tiempos inmemoriales el cuidado y
mantenimiento del entorno familiar y de sus miembros-, deben dedicar o compartir su
tiempo entre la familia y el trabajo.
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b) Orientacion profesional: los varones tienen una tendencia histéricamente marcada

hacia lo laboral y se estima que su masculinidad esta ligada a su éxito profesional,
mientras que las mujeres hasta no hace mucho tiempo estaban encerradas en el

entorno familiar, no esperandose de ellas un desarrollo profesional similar al masculino.

c) Responsabilidad familiar: la responsabilidad sobre el cuidado de los hijos/as y la vida

familiar estd centrada en las mujeres, y es por ello que los hombres optan por dedicar
menos tiempo y esfuerzo a los miembros de la familia, lo que les permite disponer de

mayor tiempo y energia para su desarrollo profesional.

A. Barreras del contexto social.-

La mentalidad patriarcal y consiguientemente sexista, el paradigma masculino que
preside nuestras relaciones y también la manera de hacer ciencia, los valores familiares
diferentes para hombres y mujeres, la discriminacion histérica de las mujeres, el rol tradicional
femenino y la agresividad masculina son caracteristicas de nuestra sociedad que se filtran a los

ambitos universitarios.

A las profesoras de las considera y trata en la Universidad con los mismos parametros
de discriminacion, agresividad y descalificacion —si bien en muchos casos implicita- con que se
trata todavia a las mujeres en la mayoria de los ambitos sociales. Por todo ello es muy dificil
que las mujeres pueda competir en igualdad de condiciones con los hombres por el desarrollo

de su carrera profesional.

B. Barreras organizacionales.-

El clima organizacional actia de barrera que discrimina desde varios frentes que
podemos resumir fundamentalmente en dos: las relaciones de poder que controlan los varones
y las actitudes que aun persisten hacia las mujeres, estereotipadas y patriarcales. Los
directores de departamento en su mayoria son hombres que ejercen el poder que subyace al
cargo utilizando un estilo de direccidén masculino centrado en la toma de decisiones arbitrarias y
no consensuadas, en la competitividad y en el ejercicio de la presion sobre los otros para hacer

cumplir sus decisiones y conseguir que éstas se asuman multitudinariamente.

La actitud masculina se plasma en diversos sesgos que denigran y menosprecian el
trabajo de las mujeres. Este ejercicio del poder se perpetia con la eternidad en la ocupacién de
cargos, ya que los cambios en los puestos directivos se suceden con poca regularidad.

Ademas entre los catedraticos —varones en su mayoria- existe una especie de guerra interna
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de poder, que al ser la escala mas alta ejerce una presion desbordada en el resto del

profesorado de menor nivel, ejerciendo represalias y ejecutando acciones en beneficio propio.

Las actitudes hacia las mujeres van desde la invisibilidad hasta la supresion de
derechos. Es decir, las profesoras sufren continuamente de una evaluacion negativa por parte
de los hombres en especial catedraticos o personas que ocupan puestos de direccion y
coordinacion. Esa evaluacion negativa se ve incrementada con muestras de menosprecio por
el trabajo realizado, invisibilidad en tanto que las mujeres son ignoradas tanto en la vida
cotidiana como en la toma de decisiones, se las considera limitadas para la investigacion y el
trabajo de campo, se desconfia de su capacidad para cargos directivos, direccion de tesis,
responsabilidad en investigaciones etc, y en lineas generales hay un bajo reconocimiento de

sus meritos y logros.

Estas discriminaciones se hacen mas latentes hacia las profesoras mas jévenes —
aunque ellas en su entusiasmo inicial no lo perciban- y hacia aquellas que ocupan un mas bajo
nivel jerarquico. Se desprecian todas las investigaciones y trabajos relacionados con el tema de
género y se considera que las mujeres tienen muchos deberes pero pocos derechos, aspecto
gue se percibe a la hora de tomar decisiones, distribuir recursos, ser candidatas a ocupar
cargos, etc. Por otra parte los varones fomentan el padrinazgo de aquellas profesoras que
cumplen un rol centrado en la sumision y aceptacion, a fin que de que las decisiones
masculinas se vean apoyadas y no sean las mujeres las que ofrezcan ningun tipo de

resistencia.

Existen por tanto barreras estructurales en el ambito de la organizacién que guardan
relacion tanto con la estructura formal como con la informal de relaciones que se establecen

entre sus miembros.

En primer lugar estan las barreras formales que tiene que ver con el uso de un lenguaje
sexista, los impresos, cartas y cualquier tipo de lenguaje oral y escrito estan en la gran mayoria
de las ocasiones en masculino lo que imposibilita un espacio donde las mujeres también se
sientan arte y parte de la organizaciéon. La estructura de los cargos y las jerarquias en el
escalafén universitario representan una barrera en tanto en cuento constituyen formas de

dominacion hacia los mas débiles que en su mayoria son las mujeres.

Los horarios universitarios dificultan que las mujeres puedan organizar su tiempo para
compaginar su trabajo con la vida familiar, lo que se ve agravado por la falta de infraestructuras
universitarias que apoyen la conciliacion (ausencia de guarderias, flexibilidad horaria etc.). La
edad también es un factor importante en tanto en cuanto las becas y ciertos recursos ponen

topes que coinciden con la edad reproductiva de la mujer y la etapa de formacion de la familia.
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En cuanto a la estructura informal -esa estructura no legalizada ni escrita pero que
subyace a la actividad cotidiana- destaca la formacién de subgrupos dentro de los
departamentos que incitan a la polarizacién de posturas y a guerras internan por el control del
poder y los recursos. Asi mismo dentro de la universidad hay espacios que son especialmente
disefados y conquistados por hombres, por ejemplo los laboratorios, las ciencias exactas y

algunos tipos de investigacién que implican un trabajo de campo exhaustivo.

Estos subgrupos y espacio masculinizados crean redes donde se hace impenetrable la
participacion de una mujer a menos que sea apadrinada por un hombre. Las decisiones son
incuestionables, y menos adn por una profesora de méas bajo escalafon, imperando la ley del
mas fuerte que siempre es la masculina por su estilo de gestién y por su mayor presencia en

puestos directivos.
Existen una suerte de filtros invisibles por los cuales no puede pasar una mujer a

menos que se considere esa area de trabajo como inofensiva para el ejercicio del poder por

parte de los hombres y también que se considere inocuo para el beneficio propio masculino.

C. Barreras personales.-

Las barreras personales tiene relacion con todas aquellas limitaciones impuestas o
asumidas por las mujeres, que les impiden o dificultan su afrontamiento activo al clima
organizacional universitario y al desarrollo mismo de su carrera profesional. Son formas de
introyeccion del clima organizacional y del contexto social en que estan insertas, que con toda

probabilidad cambiarian si la organizacion y el medio social lo hicieran.

Entre estas barreras personales encontramos tres grandes bloques: las barreras

profesionales, las familiares y las cognitivo-emocionales.

Las barreras profesionales comprenden la triple carga del cargo (familiar, gestor,

profesional), entendida como las complicaciones y esfuerzos que impone el asumir un cargo
directivo o de coordinacion dentro de la universidad por la multiplicidad de funciones y
actividades que implica. Asi mismo las mujeres estan sometidas a una dependencia producto
de las jerarquias profesionales, donde los catedraticos tienen un peso importante en las
decisiones y el control del departamento, lo cual impide (sabemos que los porcentajes de
mujeres en cargos y en el escalafon de catedraticas son un porcentaje menor que el
masculino) que las mismas puedan tener acceso a ciertos y determinados recursos y

facilidades para ascender o desarrollar sus actividades cotidianas de investigacién y docencia.
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Por otro lado hay una especie de indefension profesional en tanto en cuanto, el clima
organizacional y la estructura organizativa de la universidad hacen que las mujeres se sientan
incapaces de afrontar situaciones estresantes o perjudiciales para su desarrollo profesional, es
como si estuvieran de manos atadas y no pueden hacer nada ante las decisiones de los
todopoderosos que detentan los cargos directivos. El ascenso en la escala universitaria se ve
entorpecido o retardado por los lapsos de tiempo que las mujeres deben dedicar, sobre todo en
edades tempranas y recién ingresadas a la universidad, a sus actividades de cuidado familiar.
Estos lapsos de tiempo son huecos que posteriormente las mujeres tienen que “rellenar” en un
sobreesfuerzo por cubrir las exigencias que impone subir en el escalafén. En muchos casos
ese tiempo dedicado a la familia es irrecuperable, en tanto la promocién interna es dificil de
conseguir. Claro esta que la mujer al tener que compartir su tiempo con actividades de su vida
familiar no puede dedicarle todo el tiempo que desearia a su desarrollo profesional y en el
mejor de los casos puede dividirse entre ambos mundos, laboral y familiar, de forma mas o
menos proporcionada o equitativa. Aunado a ello las profesoras universitarias deben escoger
entre docencia e investigacion, con un desbalance importante a favor de la docencia que les
permite un horario mas o menos estable, mientras que la investigacion al ser mucho mas
extensa requiere tiempo y dedicacion. La universidad no dota de recursos y facilidades para

poder compatibilizar ambas actividades.

En cuanto a las barreras familiares, que son producto de las necesidades que debe

cubrir una mujer para con los miembros de su familia, las barreras encontradas -y a colacion de
lo anterior-, constituyen la incapacidad para conciliar la vida familiar y laboral en parte por la
gran cantidad de actividades y responsabilidades que tiene la mujer, la evasion masculina en
tanto en cuanto los hombres evaden el hecho de compartir dichas responsabilidades, la falta
de tiempo en términos cualitativos y cuantitativos. Aspectos que se ven acrecentados por la
presion que ejercen los conyuges en las mujeres para que dediquen menos horas al trabajo y
se ocupe mas de los miembros de la familia, ademas de su presidon ejercida por la

descalificacién y menosprecio de estos conyuges hacia el trabajo de sus mujeres.

Las barreras cognitivo emocionales tiene que ver con lo que piensan, valoran y sienten

las mujeres ante su situaciébn de ascenso en la universidad. Se encontr6 por un lado una
ambigiiedad importante a la hora de sopesar la relativa importancia o prioridad en las
profesoras a la hora de decidir a que ambito de su vida dedican mas tiempo y esfuerzo: por un
lado la tradicion de madre cuidadora la arrastra y por el otro su espiritu de emprendedora le
incita a esforzarse y dedicar buena parte de sus energias a su carrera, sin embargo se observa
una lucha importante entre ambos roles que producen un alto grado de culpabilizaciéon por no
dedicar el suficiente esfuerzo y tiempo a ambos aspectos de su vida, aunado al estrés
producido por las mdltiples actividades en ambos campos. Este estrés se ve fomentado e

incrementado por los diversos estados emocionales negativos que sufren las mujeres,
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principalmente con los efectos que les producen las actitudes que tienen los profesores hacia
ellas. Por otra parte, una de las barreras para las profesoras es la prudencia, en tanto en
cuanto si no estan seguras y confiadas ante un reto profesional prefieren abandonar el reto

antes que asumirlo con probabilidades de fracaso.

IV.2.3. RED DE CATEGORIAS.-

Todas las categorias analizadas en el apartado anterior, quedan resumidas en el
siguiente cuadro, que plasma ademas las interrelaciones que se establecen entre todas ellas
hasta tejer una verdadera red que obstaculiza y dificulta la promocion de las mujeres en la

Universidad.
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Resultados Grupos Discusiéon: Red de Categorias
TECHOS DE CRISTAL EN LA HISPALENSE
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V. CONCLUSIONES

Las barreras a la promocién profesional de las mujeres en la Universidad no son
visibles de manera clara desde el exterior de las mismas. La primera impresion que se obtiene
en un acercamiento superficial es mas bien la contraria, probablemente influid@s por el mayor

namero de alumnas presentes en nuestros centros.

Pero desde el momento en que se empiezan a analizar las primeras cifras la
perspectiva cambia totalmente sin que los propios protagonistas acierten a explicarse el por
gué y atribuyéndolas inicialmente, incluso las mismas profesoras, a elecciones personales de

ellas mismas.

Solo después de profundizar en el entramado de relaciones que se establecen entre los
miembros de los distintos departamentos, comienzan a desvelarse diversas explicaciones a

estos interrogantes.

V.1. INDICADORES CUANTITATIVOS DE DESIGUALDAD

A continuacién resumimos las conclusiones extraidas del andlisis estadistico desagregado

por sexo de los datos procedentes de la plantilla docente de la Universidad de Sevilla.

- Los porcentajes de profesoras son tan sélo de un tercio aproximadamente (32%)

respecto a los profesores.

- Las profesoras solo alcanzan la proporcion aproximada que por su presencia les
corresponderia en los niveles mas precarios al representar el 33% del personal
docente contratado, personal que representa a su vez el 45% del total del

profesorado de la Universidad de Sevilla.

- Entre el funcionariado la situacion es mas desigual al estar las mujeres situadas en
los niveles medios y en mayores proporciones en el nivel mas bajo del escalafén



del profesorado numerario, niveles que en consecuencia son los menos
remunerados:

0 Son profesoras el 37% del profesorado Titular de Escuela (nivel 26) sin
aparente justificacion ya que, entre los doctores de este nivel (requisito

indispensable para ascender), mas del 50% son mujeres.

o Entre Titulares de Universidad y Catedréaticos de Escuela (ambos de nivel 27)

las mujeres alcanzan el 33,8%, proporciones similares a su presencia.

0 Pero las Catedras de Universidad (nivel 29) sélo son ocupadas en un 11%

por profesoras.

En los Cursos de Postgrado —que representan un incremento salarial extra- solo un

9,6% de los directores son profesoras.

En muchos departamentos la presencia de las mujeres es muy escasa, dandose el

caso de uno —Ingenieria del Disefio- en que no hay ninguna profesora.

Puesto que existen 120 departamentos en la Universidad de Sevilla y solo 44
Catedraticas de Universidad, en la gran mayoria de departamentos no hay ninguna

mujer Catedréatica de Universidad.

En los departamentos mas grandes de la Hispalense —Medicina y Cirugia, con mas
de 100 profesores cada uno-, no solo no hay ninguna mujer Catedratica de
Universidad sino que ademds los porcentajes de mujeres son muy escasos (15y

7% respectivamente).

En tercer ciclo es donde se observa el primer gran descenso en la presencia de las
mujeres en la Universidad. El alumnado del que posteriormente se nutrira la plantilla
docente alcanza el 50% aproximado, sin embargo ya en la obtenciéon de la suficiencia
investigadora hay mayores deserciones de mujeres, que contindan con la lectura de la

Tesis Doctoral.

Los escasos porcentajes de mujeres directoras de tesis doctorales (20%) denotan
las dificultades que las mujeres encuentran para llevar a cabo esta labor, tal y como

posteriormente nos confirmaran las profesoras.

Y no es que las mujeres no investiguen, ya que son el 36% del personal que

participa como investigador en proyectos financiados, sino que no se les facilita en
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muchos casos ser las directoras de sus propias investigaciones, ya que son soélo el
14% de los responsables, pese a lo cual, el presupuesto que manejan es de tan
solo del 12% del total.

- Como correlato de lo que constatamos en la docencia, también en la investigacién las
profesoras se concentran mas en unas especialidades que en otras. Sus porcentajes
de responsabilidad en diversas actividades, son mayores en aquellas especialidades
pequefias (en cuanto al numero de actividades que se realizan, asi en Ciencias y
Tecnologia de la Salud, las mujeres son responsables del 40% de las actividades de
investigacion financiadas), mientras que aquellas en que hay mucha actividad, los
porcentajes de responsabilidad de los varones abarcan a la casi totalidad de las
mismas (en Tecnologias de la Produccion son mujeres solo el 5% de los

responsables).

- En los Grupos de Investigacion que financia el PAI (Plan Andaluz de Investigacion) -
gue hoy dia en la Universidad de Sevilla representan aproximadamente un 20% del
total de ingresos por investigacion- también varian mucho los porcentajes de
responsabilidad femenina segin las areas, alcanzando su méximo nivel de
responsabilidad en Humanidades (28,5%) y el minimo en Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones, y Tecnologias de la Produccidn, con tan sélo

un 6% de responsabilidad en ambas.

- Finalmente, la gestion de la Universidad estd fundamentalmente en manos de los
varones, el rector siempre fue varén desde hace 500 afios, y los 9 vicerrectorados
estan ocupados todos por varones con una Unica excepcion, ya que las mujeres soélo
representan el 21% del equipo de gobierno. Claustrales son el 24% del total y sélo el
16% de entre quienes componen el Consejo de Gobierno. En los distintos Centros
docentes, solo son mujeres el 12% de los decanos en las Facultades y el 13% de los
directores en las Escuelas Universitarias. Y en los departamentos la direccion esta en

manos de los varones en el 84% de las ocasiones.

V.2. INDICADORES CUALITATIVOS DE DESIGUALDAD

Resumimos aqui las conclusiones extraidas de nuestras conversaciones con

profesoras de la Universidad de Sevilla a través de los distintos grupos de discusion realizados.

Una primera idea clara es que las Universidades no son ajenas a las

discriminaciones sexistas existentes en la sociedad, al contrario, mas bien son un fiel
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reflejo de ellas, aunque sus manifestaciones sean mas sutiles que en otros contextos. Es por
eso que la mayoria de sus miembros no tienen esta percepcion, ni tampoco muchas mujeres,
especialmente las profesoras jovenes (siempre encuentran situaciones peores de cuya
comparacion resultan beneficiadas). Porque las profesoras -como los propios profesores-, no
pueden permanecer al margen de esta realidad y ellas mismas se ven en cierto modo con los
ojos de los estereotipos vigentes, achacando inicialmente sus dificultades a su falta de

experiencia.

Con el paso del tiempo empiezan a vislumbrar que no son ellas las Unicas

responsables de su menor promocién respecto a sus compareros varones.

No se trata s6lo de problemas de conciliacion -no es ahi donde estan realmente los
techos de cristal, aunque los conflictos entre la familia y el trabajo tampoco contribuyan a
ayudar a la promocién profesional de las mujeres-, sino de estructuras y mentalidades
estereotipicas que no facilitan el acceso de las mujeres a los niveles superiores, tanto en

la docencia como en la gestidn, pero especialmente en lainvestigacién.

También existen redes implicitas de poder que dificultan la entrada al profesorado
joven que no pertenece a ellas, con lo que en muchas ocasiones comparten sus problemas
profesoras y profesores jovenes (acoso moral, menosprecio de su trabajo...). La diferencia

estriba en que, en el caso de las mujeres, las barreras son mucho mas persistentes.

Solo las profesoras que se adaptan a estos implicitos usos y costumbres
organizacionales, consiguen con relativa facilidad hacer carrera, pero siempre hasta unos
limites, ya que quienes intentan subir mas all4 de la media, comienzan a tener grandes

dificultades si no tienen algun catedrético varén que las apadrine.

Si la Universidad tuviera mas en cuenta a las mujeres, tomando medidas que les
facilitaran la vida sin someterlas a constantes situaciones de estrés, a sacrificios y a renuncias
para poder ejercer su profesion, no sélo mejoraria considerablemente su calidad de vida
laboral, sino que sobre todo, podrian trabajar en igualdad de oportunidades respecto a sus

compafieros varones.
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V.3. PERSPECTIVAS DE FUTURO

- Enla actualidad los porcentajes de mujeres docentes contratadas son los mismos que
la media de profesoras en toda la Universidad con lo que no parece que la situacion

vaya a cambiar.

- Del analisis de la edad del profesorado, comparando su evolucién a lo largo de

los Ultimos 12 afios se desprende que:

o El mayor aumento de mujeres (14 puntos) lo ha sido entre las profesoras que

en la actualidad tienen entre 35y 50.

o Entre las mas jévenes el aumento progresivo de profesoras se ha estancado al
haber sido su crecimiento de 6 puntos, mientras que el de la poblaciéon docente

femenina en la Universidad de Sevilla ha aumentado en 7 puntos.

0 Solo el incremento en la entrada de jovenes nos haria pensar en un futuro mas

paritario.

- Si la estructura organizativa universitaria lo propiciase mediante estrategias de
promocidén no sexistas, las becarias podrian ser una futura esperanza, puesto que
en la actualidad sobrepasan a los becarios (64 frente a 36%, aunque los datos
obtenidos de la web de la Universidad no son del todo fiables al no estar actualizados

por igual en todos los departamentos).

- Un problema afiadido es que la edad de formacién pre y postdoctoral coincide con la
independencia familiar y al no existir en la Universidad estructuras que faciliten la
conciliacién, esto supone una carga afiadida que sitia a muchas chicas jovenes en la
tesitura que tener que decidir entre la formacién de una familia y su carrera docente.
Pero nuevamente la estructura universitaria podria apoyar con medidas paliativas
la solucion de los conflictos de conciliacion entre la vida profesional, la vida
laboral y también la vida personal de toda su plantilla docente, mujeres y

varones.
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VI. ¢ COMO ROMPER LOS
TECHOS DE CRISTAL?

Después de sopesar los diversos resultados obtenidos, hemos analizado las distintas
medidas que se podrian tomar para erradicar el sexismo de nuestra institucion, medidas que
habrian de extenderse a través de los diversos espacios universitarios, ya que los sesgos de

género impregnan todas y cada una de sus estructuras.

En primer lugar analizaremos algunas de las propuestas que nos ofrecen los diversos
enfoques de andlisis tedrico que hemos propuesto como paradigmas desde los que abordar el

estudio de los techos de cristal para las mujeres.

Y posteriormente presentaremos una lista concreta de posibles estrategias de accion,
gue sabemos multiples, pero que también sabemos realizables, ya que unas son muy sencillas
y por lo tanto factibles a corto plazo -si simplemente existe la voluntad de llevarlas a cabo-,
mientras que otras son de mas complejas realizacion, especialmente si no se cuenta con el
necesario respaldo politico y sobre todo econdmico, pero también realizables puesto que

tenemos ejemplos en otros paises, en otras empresas y/o en otras universidades.

Desde hace unos afios, los movimientos feministas tienen entre sus prioridades
de accién para el cambio un objetivo central: crear los cauces y concienciar a las
mujeres en la necesidad de acceder a puestos de poder y responsabilidad en el ambito

publico.

Porque aunque en general las mujeres no suelen desear el poder, sin embargo,
podemos considerar una acepcion “positiva” del poder, en el sentido de su relacién directa con
la libertad, que tendria que ver no tanto con la necesidad de control e influencia sobre los
demas, como con el ejercicio de la libertad de actuar en funciéon de las necesidades o los
deseos propios y reciprocamente, ser libre respecto a un aspecto determinado, tener el poder

de realizar lo que uno desea sin coacciones externas.
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Marcela Lagarde (1999) analiza las que ella considera claves para el poderio y la
autonomia de las mujeres. Autonomia desde el feminismo pasando por el logro de la
individualidad, la autoidentidad y la autosuficiencia, que necesariamente ha de deconstruir para
construir nuevos sujetos en una nueva democracia. Autonomia que, fundamentada en una

ética feminista, suponga una alternativa concreta al poder de dominio y dependencia.

En Psicologia del Trabajo y las Organizaciones se concede una atencion central al
capital humano y, entre sus desarrollos recientes figura el empowerment, aplicable a cualquier
tipo de situacion laboral, pero que ha sido especialmente desarrollado para motivar, aprovechar

sus recursos Y dar posibilidades a los menos favorecidos.

De alguna manera es un concepto opuesto al de anomia de Durkheim (1965, 1985),
puesto que lo se pretende mediante el empowerment, es la integracion a través de la

conciencia de pertenecer a un equipo de trabajo.

El empowerment no consistiria en “conceder poder” sino en posibilitar la liberacion de
los conocimientos, la experiencia y las motivaciones de los/as trabajadores/as. Pero para ello
primero hay que romper las estructuras jerarquicas, generar confianza y cambiar la mentalidad
de controlar y ser controlado por un ambiente en que todos puedan libremente dar lo mejor de

si mismos. Siendo las claves principales para conseguir el empowerment:

1. Compartir la informacién, ampliando las redes de comunicacién
2. Crear autonomia, tomando los limites de la estructura organizativa no como
restricciones, sino como lineas orientativas para la accion.

3. Sustituir las relaciones jerarquicas por equipos de trabajo autodirigidos.

También desde la perspectiva sistémica se plantean intervenciones desde las que

mejorar la comunicacién en los centros de trabajo.

En primer lugar y como primer paso de las distintas estrategias de intervencion, se
plantea la conveniencia de realizar una lectura util de la organizacion y de los territorios mas
cercanos al problema. Lectura que tendria que incluir necesariamente: los objetivos implicitos y
los juegos politicos que otorgan sentido a los comportamientos técitos cotidianos, las
incongruencia entre objetivos implicitos y explicitos y las evidencias pragmaticas y acciones
cotidianas. Leido todo ello, no como un conjunto de accidentes coyunturales, sino como
resultado de una estructura y de una serie de interacciones entre diferentes niveles de la
misma, gque constituyen componentes dinamicos de la organizacién y por tanto, condiciones

profesionales ineludibles. Y esto es precisamente algo muy aproximado a lo que hemos
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pretendido realizar con nuestro analisis de las barreras a la promocion profesional de las

mujeres en la Universidad.

De este tipo de lectura se han de desprender las estrategias de adecuacion y equilibrio
entre los objetivos individuales y los objetivos de la organizacion, porque solo asi el individuo
se puede proteger profesionalmente, pues si no es consciente del “consenso implicito
macrosocial”, un exceso de eficacia podria “representar una amenaza real, por inadecuada, en

tal relacion consensuada y pasar a ser desactivado”.

Esta mirada ha de estar también necesariamente tefiida de emociones y cogniciones
coherentes con las mismas, que serd necesario gestionar al servicio de acciones Utiles para la
organizacion, para el profesional y para los usuarios (el alumnado en nuestro caso). Para ello
pueden ser necesarios los que “podriamos llamar consultores informales internos que aporten
perspectivas distanciadas y diferentes a las propias. No sirven aqui los puntos de vista de un
colega amigo, sino de alguien que nos ayude a situarnos en los zapatos de....” (Castillo, 1997,
pag.241y 242).

Y también ésta ha sido la posicién que hemos adoptado en la presente investigacion,

recurriendo a las propias protagonistas para que nos plantearan sus diversos puntos de vista.

Es importante también mantener una conducta proactiva y co-responsable, porque los
posicionamientos reactivos y victimizantes no son aceptables ni operativos y trabajar como
agente de cambio que potencia, recupera y genera recursos, pero dentro de los propios
ambitos de influencia, alejandose de fantasias de omnipotencia o asuncion de
responsabilidades excesivas. Hay que “aprender a abrir la puerta para salir, desde dentro, y no

esperar que alguien venga a abrirla desde fuera” (Castillo, 1997, pag. 241).

En esta misma linea, cree Selvini (1990) que en el &mbito institucional, son
insostenibles las actitudes pasivas y expectantes en el convencimiento de que hay que
mantenerse mas alla de las partes, porque se corre el riesgo de ser marginado y caer en un

peligroso aislamiento.

Aprender de los errores es otro importante elemento de informacién. Cuando éstos son
resultado de conductas proactivas siempre son enriguecedores, mientras que los emergen de

actitudes reactivas son empobrecedores de las circunstancias de intervencion (Castillo, 1997).

En las ocasiones en que existen coaliciones negadas de poder que impiden el
desarrollo del resto de miembros de la organizacién, considera igualmente Selvini que lo
importante es, no tanto luchar contra las coaliciones, como ejercer una accion preventiva,

basicamente orientada hacia la circulacion de la informacion, el respeto de los niveles
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jerarquicos, el rechazo de ofertas implicitas de coalicion contra terceros y la blsqueda de
alianzas explicitas a favor de intereses comunes. Asi mismo, para evitar repetir el modelo, se
deben evitar los fortalecimientos de las alianzas mas alld de los contenidos precisos y el

tiempo necesario hasta resolver los problemas.

Desde la perspectiva organizacional se han estudiado en profundidad las coaliciones
de poder desde la perspectiva del necesario cambio, analizando cdmo no siempre éstos son
percibidos como amenazantes. A veces los cambios se consideran no solo deseables sino
incluso imprescindibles. En estos casos, lo ideal para garantizar que cualquier cambio pueda
ser introducido en la dindmica organizacional, es conseguir el compromiso de las distintas

partes implicadas.

Boonstra y Bennebroek (1998) han trabajado las bases del poder que
sustentan los cambios organizacionales, proponiendo cinco modelos no excluyentes entre si:
modelo de experto, de poder, de negociacion, de cultura y de desarrollo compartido. Porque lo
gue esta claro es que sin el compromiso de quienes ostentan mayoritariamente el poder, es

dificil que cualquier cambio prospere.

Las medidas de intervencion para paliar el problema del mobbing son otras de las

aplicaciones que podemos obtener de la Psicologia de las Organizaciones.

Una apreciacion previa de sentido comin que nos ofrece esta vision es que las
diversas intervenciones para atajar el problema del mobbing chocan, en primer lugar, con el
temor l6gico de las organizaciones a abrir un debate que pueda perjudicar su buena
imagen publica. Por eso se plantea en principio la necesidad de una perspectiva sistémica de
la organizacién que proporcione una vision integradora més alla de lo que se viene haciendo
habitualmente. Visidn en la que los conceptos de causa y por consiguiente de culpa
desaparecen, facilitando asi que los protagonistas puedan asumir sin demasiado malestar la

parte de corresponsabilidad que les corresponde en la solucion de los problemas.

Para ello, las diversas medidas propuestas contemplarian fundamentalmente los

siguientes aspectos:

Aceptacion del problema.

Politica escrita sobre violencia psicoldgica en el trabajo.

Compromiso de la direccion e implicacién de las personas afectadas.

Identificacion y analisis de los posibles peligros.

Enfoque integrado: disefio y seleccion de estrategias de intervencion -tanto
preventivas como reactivas, como de rehabilitacién-, evaluacién y consiguiente
feedback.
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En un reciente informe, sobre la situacion de las mujeres en las universidades
andaluzas (Guil et al 2005)-, plantedbamos a modo de resumen final el siguiente listado de
estrategias de intervencion, con el que también queremos finalizar ahora el presente trabajo de
investigacion, en nuestro afan por difundir ejemplos de posibles iniciativas que puedan
contribuir a equilibrar —respecto a los varones- la posicién que las mujeres han
demostrado ya con creces con su preparaciéon, que merecen ocupar en nuestras

universidades:

A. DIFUSION SOCIAL:

- Proyectos para el cambio de estereotipos de género.

- Publicidad de iniciativas y estrategias no sexistas.

o8]

. TELETRABAJO UNIVERSITARIO:

Tutorias electrénicas.

Correo electronico gratuito en el hogar.

Potenciacién de los recursos de Internet.

C. OBSERVATORIO UNIVERSITARIO PARA LA IGUALDAD:

- Publicacion de datos desagregados por sexo sobre Docencia, Gestién y
especialmente sobre Investigacion universitaria.

- Paridad entre varones y mujeres en todas y cada una de las estructuras
universitarias, incluidas las distintas Comisiones y Tribunales de Evaluacion.

- Premios y/o sanciones a las universidades que destaquen por su labor a favor o
en contra de la Igualdad entre Géneros.

- Lenguaje no sexista, al menos en textos y publicaciones.

D. INFRAESTRUCTURAS UNIVERSITARIAS PARA LA CONCILIACION:

- Canguros y cuidadores/as subvencionados.

- Nurserias y espacios para lactancia materna.

- Horarios flexibles y ausencias cortas remuneradas.

- Guarderias, Ludotecas, transportes, comedores infantiles...
- Alojamientos familiares dentro de los campus universitarios
- Alojamientos para universitarios en hogares de mayores.

- Servicios de lavanderia, limpieza, comidas para llevar...

- Bancos de Tiempo.
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E. INVESTIGACION Y FORMACION EN TEMAS DE GENERO:

- Financiacion de proyectos de investigacion con perspectiva de género en todas y
cada una de las areas de conocimiento.

- Asignaturas de género transversales, optativas, de libre configuracion...

- Cursos, Jornadas, Encuentros, Congresos, etc. tanto para el alumnado como para el
personal docente e investigador.

- Cursos de Tercer Ciclo y Ensefianzas Propias

- Creacion y/o potenciaciéon de Seminarios de Estudios de las Mujeres e Institutos

Feministas, en todas las Universidades.
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