Mujeres en la

alta direccion
e i A La carrera profesional
....... - & 4 3 de las mujeres
’ en la empresa,
la administracion
y la universidad

48

DEBATE



MADRID
2008

Mujeres en la

alta direccion

La carrera profesional
de las mujeres

en la empresa,

la administracion

y la universidad

Jornadas 7, 15y 21
de Noviembre de 2007




.« Fundacién "
GOBIERNO | MINSTERO R ( :odatone
DE ESPANA spafa -
POLITICA SOCIALY DEPORTE [ P eo' escuela
de negocios

Direccion de las jornadas:
Elena Carantofa

Editoras:
Capitolina Diaz
Elena Carantoiia

Catalogo general de publicaciones oficiales
http://www.060.es

Edita: Instituto de la Mujer (Ministerio de Igualdad)
C/ Condesa de Venadito, 34
28027 Madrid
www.migualdad.es/mujer
correo electrénico: inmujer@migualdad.es

Diseiio de portada: Carlos Sendin & Asociados
Maqueta y realiza: ESTILO ESTUGRAF IMPRESORES, S.L.

Imprime: ESTILO ESTUGRAF IMPRESORES, S.L. - CIEMPOZUELOS (Madrid)
NIPO: 803-09-007-1

Depésito Legal: M-37484-2008
ISBN: 978-84-691-6031-2

MINISTERIO DE
IGUALDAD '

SECRETARIA
GENERAL

DE POLITICAS
DE IGUALDAD

INSTITUTO
DE LA MUJER



Indice

PRESENTACION

Capitolina Diaz, Ex-Directora de la Unidad mujeres y ciencia, (MEC) Consejera
de Ciencia e Innovacion de 1a REPER .........cccooooiiiiiiiiic 7

SALUDO

Luis Diaz Marcos, Director General de EOI Escuela de Negocios ...................... 11

NOTA EDITORIAL

Elena Carantoiia, Directora de las jornadas, socia de mb2 .............................. 13

MIERCOLES 7 DE NOVIEMBRE DE 2007

La carrera profesional femenina en la administracién publica

SESION DE APERTURA

José Luis Ripoll. Director General de la Fundacion Vodafone Espaia .............. 16
Petra Fernandez. Directora General de la Funcion Publica, Ministerio de
Administraciones PUDLICAS ........ccooeeiiiiiiiiiiiiiiiiee et 17

EL MAPA DE LA SITUACION Y SU EVOLUCION RECIENTE:

JQUIEN ESTA EN EL NIVEL 30?

Francisco Ramos. Director del Instituto Nacional de Administracion

PUDBLICA INAP .ottt et e e e e e e eaees 20

JCOMO SE LLEGA AL NIVEL 30?
Olga Mella. Asesora del Ministerio del Interior, Ex-Directora General de la
Funcion PUDICA .......c.uveiiiiiiic e 28

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES EN LA

COMISION EUROPEA

Emmanuelle Grange. Jefa de la Unidad de igualdad de oportunidades

y no discriminacion de la Comision EUropea ............ccccccevvviiviiiieinniiiineeeeeennnns 35

MESA REDONDA

ADMINISTRACIONES MASCULINAS, ADMINISTRACIONES FEMENINAS

Modera

Soledad Murillo. Secretaria General de Politicas de Igualdad, Ministerio de
Trabajo y ASuntos SOCIAIES .........ooeiiiiiiiiiiee e 43

Intervienen

Sara Ugarte. Directora de Recursos humanos y administracién econémica de

la Agencia Tributaria ..........oooooiiiiiiiiiii e 45
Aurora Mejia. Embajadora especial para cuestiones de género.

Ministerio de Asuntos Exteriores y de CoOOperacion ...............cccccevvvvvevveeereeneennn. 47
M? Victoria San José. Subsecretaria del Ministerio de Defensa ...........ccccc........ 50

RESUMEN Y CONCLUSIONES
M? Luisa Alvarez Durante. Secretaria General de la FITAAP — Fundacién
Internacional y para Iberoamérica de Administraciones y Politicas Publicas............ 59



JUEVES 15 DE NOVIEMBRE DE 2007

La Universidad: jpromoviendo la excelencia?

DE CATEDRATICAS A RECTORAS: ;DONDE ESTAN LAS MUJERES?
Alicia Miyares. Unidad de mujeres y ciencia. Ministerio de Educacién y Ciencia.... 64

ANDROCENTRISMO Y PROMOCION DE LAS MUJERES EN LA UNIVERSIDAD
Maria Jesus Izquierdo. Directora del Observatorio de igualdad de la
Universidad Auténoma de Barcelona .............cccccooeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeceeeeeeeeeeeee 69

EL ACCESO A LA CATEDRA EN LAS POLITECNICAS
M?* Carmen Martinez Costa. Directora del grupo de investigacion GIOPACT
de la Universidad Politécnica de Catalufia ...........cooooeviiiiiiiiiiiiiiiieiiieceeeeen, 79

MUJERES EN ALTOS PUESTOS ACADEMICOS EN EUROPA:

PROBLEMAS Y PERSPECTIVAS

Maya Widmer. Swiss National Science Foundation. Coordinadora del grupo
experto de la Comision Europea sobre mujeres y academia..............ccccceevuuneee. 89

MUJERES EN LOS EQUIPOS RECTORALES: ;ES MAS COMODA LA SEGUNDA FILA?
Montserrat Casas. Rectora de la Universidad de las Islas Baleares .................. 98

RESUMEN Y CONCLUSIONES

M? Teresa Arredondo. Catedrdtica de Ingenieria de telecomunicaciones de la
Universidad Politécnica de Madrid. Titular de la catedra Vodafone

Elena Villalba Mora. Master en Ingenieria Biomédica, Investigadora senior

de la Universidad Politécnica de Madrid .............ccccceviiiiiiiiiiiiiiiiii, 110

MIERCOLES 21 DE NOVIEMBRE DE 2007

La mujer en la empresa: jhay una mano invisible?

SESION DE APERTURA
Marivi Monteserin. Diputada. Ponente de la Ley de Igualdad.................cccc.... 116

DIRECTIVAS EN LAS EMPRESAS ESPANOLAS
Esther Barbera Heredia. Universidad de Valencia ............cccoooooeviiiiiiiiniiinnnnnnnn. 119

DIRECTIVAS EN LAS EMPRESAS DEL FTSE 100. PRESENTACION EN ESPANA

DEL INFORME ANUAL

Susan Vinnicombe. Directora del Centre for Developing Women Business
Leadership de la Cranfield School of Management ..............cccceevvviiiiiiieeinnnnnee. 124

DIRECTIVAS EN LATINOAMERICA
Consuelo Cardenas. Universidad de los Andes, Bogota............cccccceeeeeeieiennnnnnn. 130

LA TRAYECTORIA DE UNA ALTA EJECUTIVA
Gemma Faura. Ex- presidenta de InverCaiXa .............coevvvvvviiiiinneeeeerieiiiiiineennn, 135



LA CAPTACION DE DIRECTIVAS

Ignacio Gil - Casares. Socio Director de Spencer Stuart .............cccceeeeeeiinnnnnn. 142
Celia de Anca. Directora del Centro de Diversidad del Instituto de Empresa .......... 148
MESA REDONDA

PROCESOS FORMALES Y REDES INFORMALES: ;COMO ELIJO AL CANDIDATO?
Modera
Rodolfo Gutiérrez. Catedratico de Sociologia de la Universidad de Oviedo.

Ex- director del area de estudios del Comité Econémico y Social...................... 151
Intervienen

Araceli Cabezon. Socia de 5f Group. Ex- directiva de BBVA .........cccoooeivvinnnnnn. 152
Herminia Sainz. Manager desarrollo de recursos humanos. Vodafone.............. 154
RESUMEN Y CONCLUSIONES

Pilar Pifién. Directora Ejecutiva del Instituto Internacional .................cc..o....... 159

CLAUSURA DE LAS JORNADAS

José Luis Ripoll. Director General de la Fundaciéon Vodafone Espafia .............. 164
Maria Teresa Gémez Condado. Subsecretaria de Industria, Turismo y Comercio.
Presidenta de 1a EDI .........ccocooiiiiiiiieeeeee ettt 165

NOTA BIOGRAFICA DE LAS Y LOS PONENTES ............cccooccooovonninn.n. 171






Presentacion

Capitolina Diaz

Ex-Directora de la Unidad de mujeres y
ciencia del Ministerio de Educacion y
Ciencia

En cualquier pais el nimero de mujeres en
los puestos de toma de decisiones es sustan-
cialmente menor que el de varones a pesar
de que el nimero de personas al comienzo
de las carreras profesionales es muy similar
para ambos sexos. Esa pérdida de mujeres
altamente cualificadas se explica, a veces,
con el simil de la tuberia que gotea (Berry-
man, 1983). Al comienzo de la tuberia, de la
carrera profesional, entran en el circuito
tantas mujeres como varones, pero poco a
poco, por los agujeros de la tuberia se van
cayendo muchas mds mujeres que hombres.
Al final de la tuberia o de la carrera profe-
sional, nos encontramos con una poblacién
reducida y altamente masculinizada ;Por
qué llegan tan pocas mujeres al final, a los
puestos mas altos? jPor qué llegan tan des-
pacio? ;Qué se esta haciendo o se puede ha-
cer para cambiar esta situacion? Buscar
respuestas a esas preguntas y encontrar
propuestas de intervencion para mejorar
este estado de cosas es la razén que ha mo-
tivado las Jornadas sobre Mujeres en la alta
direccion, cuyas ponencias presentamos en
este libro.

Los temas de las tres jornadas han sido: La
carrera profesional femenina en la adminis-
tracion publica, La universidad: ;Promo-
viendo la excelencia? y La mujer en la em-
presa ;hay una mano invisible? Las y los
ponentes que han abordado cada uno de es-
tos temas han reconocido que son temas
complejos en los que no sélo intervienen
muchas variables sino que estas interactian
y amplian sus efectos negativos sobre las
posibilidades de ascenso de las mujeres. Por
esta razon, las tres tematicas han sido abor-
dadas desde muy distintas perspectivas. Re-
sumirlas no sélo no anade nada a las ponen-

cias que vienen a continuacién, sino que
mutilarfa sus ricos matices. Por ello, me li-
mitaré a senalar algunos aspectos que, a mi
entender, encuadran la mayoria de las cola-
boraciones que aqui se presentan. Trataré,
en primer lugar, el tema de la escasez de
mujeres en los puestos de decision como un
problema doble: de derechos humanos y de
recursos humanos. Como podran ver a lo
largo del libro, con unas palabras u otras,
con mds hincapié en los derechos o los re-
cursos, casi todas las ponencias abordan
esta cuestion. En segundo lugar abordaré el
asunto desde otras dos perspectivas muy
presentes en las ponencias. Por un lado hay
quienes sostienen que si las mujeres no as-
cienden es, en parte, porque no quieren y
hay quienes sostienen que si no ascienden
es porque no las dejan.

Derechos humanos y recursos humanos
En la busqueda por alcanzar la igualdad en-
tre mujeres y hombres encontramos razo-
nes tanto en el ambito de los derechos hu-
manos como en el de los recursos humanos.
Efectivamente, la igualdad sin distinciéon de
sexos es un derecho hace tiempo reconocido
en nuestras sociedades. Sin ningin lugar a
dudas, las mujeres estdn en su derecho de
exigir la obtencién de puestos de trabajo
con arreglo a sus méritos sin que su sexo
sea un obstaculo. El tratamiento igual a los
iguales es un derecho social bdsico’.

En las sociedades contemporaneas -basadas
en el conocimiento, la innovacién, la bus-

1" No es este el lugar para abordar la convenien-

cia de aplicar acciones positivas como medio de
igualar a quienes hasta ahora han sido tratados
de forma desigual (mujeres y hombres, en el caso
que nos afecta). Compensar la discriminacion
histérica que han sufrido las mujeres de manera
que se alcance igualdad de resultados, no sélo de
oportunidades, exige medidas temporales de tra-
to desigual con el fin de favorecer a las mujeres
por ser éstas un colectivo discriminado.
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queda de cohesion social y la competitivi-
dad- la ausencia de mujeres en la alta direc-
ciéon es también un problema de recursos
humanos ya que necesitamos el talento de
las dos mitades de la poblacién para resol-
ver los muchos problemas que estas socie-
dades tienen planteados. Esta necesidad de
contar con los mejores talentos de mujeres y
hombres ha sido reconocida —entre otros-
por la Unién Europea? por los presidentes
de tres de las mas importantes universida-
des estadounidenses (MIT, Princeton y Stan-
ford®) y por alguna de nuestras leyes organi-
cas®. Todas estas instituciones entienden
que identificar, contratar, retener y promo-
cionar a las personas con mds talento es un
objetivo ineludible de las sociedades de
nuestros dias.

Las mujeres ¢no quieren subir o no las
dejan?

Hay al menos otras dos perspectivas desde
las que se ha abordado el fenémeno del es-
caso numero de mujeres en los puestos mas
elevados del quehacer profesional, sea éste
en la administracién publica, en la ciencia o
en la empresa. La perspectiva tradicional-
mente mas explorada es la que se refiere a
las diversas formas de discriminacién a las
que se enfrentan las mujeres en todos los
ambitos de la vida, incluido, por supuesto, el
profesional. Esto es, si las mujeres no as-
cienden en la escalera jerdrquica es porque
no las dejan. Hasta fechas muy recientes, en
buena parte del mundo occidental las muje-

2 Ver el informe ETAN (2001), Women in industrial
research (2003) y Mapping the Maze. Getting More
Women to the Top in Research (2008) de la U E.

3 Susan Hokfield, Shirley Tilghman y John Hen-
nesy The Boston Globe, 12 febrero, 2005 “Recru-
ting and retaining women is vital for the nation’s
future”.

4 Ley Integral contra la Violencia de Género (2004),
Ley de Igualdad (2007), Ley Orgédnica de Modifica-
cién de la Ley Orgdnica de Universidades (2007).

res se encontraban con obstaculos legales
para realizar ciertas actividades profesiona-
les y para asumir funciones de direccion.
Aunque hoy en dia esas limitaciones todavia
se mantienen en algunos lugares, en los pai-
ses democraticos la igualdad suele estar ga-
rantizada por las leyes. Como se sefiala en
varias ponencias, los hdbitos del pasado, la
rutina, los modelos de referencia, los este-
reotipos, los sesgos e incluso la desconfian-
za hacen que se priorice —consciente o in-
conscientemente- a los varones sobre las
mujeres en muchos procesos de seleccion y
promocién, anulando o ralentizando en la
practica los efectos de las leyes igualitarias.
En algunas ponencias se indica también que
esta discriminacion, generalmente no expli-
cita, pero operante, se combina con la dis-
criminacion que experimentan las mujeres
en la vida privada y que afecta a su vida
profesional. Nos referimos a la falta de co-
rresponsabilidad de los varones en las tare-
as domésticas y de atencion a las personas
dependientes. El que las mujeres tengan
que asumir la parte de responsabilidad en
el cuidado de las personas dependientes que
no asumen los varones ni los servicios publi-
cos, reduce el tiempo y las energias que ne-
cesitan para progresar en su carrera profe-
sional.

Otra perspectiva, tal vez menos explorada
cientificamente, pero a la que se alude con
frecuencia, es aquella que sostiene que si
las mujeres no ocupan puestos de alta res-
ponsabilidad es porque no quieren, porque
tienen otros intereses. Encontramos esta
perspectiva como una de las variables expli-
cativas en mds de una ponencia. Nos pre-
guntamos qué hay detrds de esa supuesta
falta de interés por los puestos directivos. Al
parecer, las mujeres, con frecuencia, no se
autoperciben con suficiente cualificacién
como para optar a un puesto de toma de de-
cisiones. Mientras que los varones con la
misma cualificaciéon se suelen ver sobrada-



mente cualificados. Esta baja autopercep-
cion se acompana de la falta de apoyo que
generalmente encuentran las mujeres en
sus deseos de ascender en la escala profe-
sional®.

Quisiera finalizar esta introduccion buscan-
do en las ponencias alguna respuesta a dos
de las preguntas planteadas al comienzo. La
primera de ellas: jPor qué llegan tan pocas
mujeres a los puestos mds altos? Extrayen-
do los argumentos mds coincidentes de las
ponencias podriamos hablar de una combi-
nacién de tres grandes factores: a) la histo-
rica y persistente —en diversas formas y gra-
dos- discriminaciéon por razones de género
b) las mayores demandas de la vida perso-
nal y familiar que experimentan las mujeres
y ¢) los distintos sistemas de autopercepcion
femenino y masculino. Entendiendo que to-
dos ellos se dan en un entorno social organi-
zado para reproducir, en la medida de lo po-
sible, el mantenimiento del poder por parte
de quienes siempre lo han detentado: un re-
ducido grupo de varones.

A la segunda de las preguntas: ;Qué se estd
haciendo o se puede hacer para cambiar
esta situacion? nos han respondido en bue-

5 “Entering the Arena? Gender and the Decision

to Run for Office”, American Journal of Political
Science, abril 2004

na parte de las ponencias. Nos han ofrecido
numerosos ejemplos de buenas practicas.
Pero nos han advertido que cualquier medi-
da de cambio tiene que ir acompanada de
un seguimiento y una evaluacion continua.
La evaluacion debe desembocar en penali-
zacion en el caso de incumplimiento de la
medida y, siempre que sea posible, si la me-
dida se ha implantado con éxito éste debe
reconocerse y premiarse.

Haber encontrado respuestas a buena parte
de nuestras preguntas y haber conseguido
guias para orientar nuestra accién en el fu-
turo supone haber cumplido el principal ob-
jetivo de las jornadas. Ahora, con la publi-
cacion de las ponencias queremos ampliar
el impacto de nuestro debate y diseminar
las ideas generadas durante las tres jorna-
das de trabajo.

Cierro esta presentaciéon con el agradeci-
miento a todas las personas que han colabo-
rado con sus ponencias, a las relatoras y
moderadores de mesas, a quienes han par-
ticipado en el debate y a nuestros patrocina-
dores, la Fundacion Vodafone y EOI Escuela
de Negocios. Suyo ha sido el esfuerzo y suyo
es este libro.






Saludo

Luis Diaz Marcos
Director General EOI Escuela de
Negocios

A lo largo de las udltimas décadas nuestro
pais ha experimentado profundos e intensos
cambios en su modo de comportamiento
economico, social, cultural, institucional, la-
boral... Nos hemos convertido, por derecho
propio, en una de las economias mas poten-
tes y mas atractivas de toda la Uniéon Euro-
pea, asi como en un referente de dinamis-
mo y éxito para muchos paises en vias de
desarrollo. Los cambios en el modelo de
comportamiento econémico espafiol han
sido fruto de muchas y diversas circunstan-
cias privadas y publicas, y de nuevos com-
portamientos empresariales. Y han traido,
como una de sus consecuencias, quizas una
de las mds palpables, un nuevo entorno en
los aspectos relacionados con el binomio
empleado y empleador, asi como un nuevo
paradigma en las necesidades y apetencias
de los trabajadores a la hora de desempe-
fnar su funciéon laboral. Entre todas estas
circunstancias, la satisfactoria y necesaria
incorporacion de la mujer al empleo, en
proporciones antes no conocidas ni imagi-
nadas en nuestro pais, ha supuesto, sin lu-
gar a dudas, el cambio mds profundo y radi-
cal en el entorno laboral espaiiol.

En nuestro pais, segin la Encuesta de Po-
blacion Activa (EPA) de 2005, el 55,6% de
las mujeres estdn en el mercado laboral,
este dato asciende al 62,14% en el caso de
la Comunidad de Madrid, lo cual representa
un avance muy sustancial frente a épocas
anteriores, aunque no tan lejanas. Sin em-
bargo, la realidad del empleo femenino si-
gue siendo deficitaria cuando la compara-
mos con el caso de los hombres. La
ocupacién masculina sigue siendo mayor en
el conjunto del pais y, aunque cada vez son
mads las mujeres con formacién avanzada,
con experiencia, con proyeccién y con ambi-

cion directiva siguen siendo todavia excep-
cionales los casos de mujeres en puestos de
relevancia directiva en las empresas, en las
administraciones y en las universidades es-
panolas. El trabajo, y su modelo organizati-
vo, estd, todavia hoy en muchas organiza-
ciones, diseiado bajo un “patron
masculino”, con unos modelos de comporta-
miento, con unas prioridades, con unos va-
lores y con unos sistemas de toma de deci-
siones claramente masculinos y, claro estd,
como consecuencia, las mujeres compiten
de manera desigual en este entorno pensa-
do por y para los hombres.

Asi dadas las cosas, y s6lo por recuperar al-
gun dato ciertamente ilustrativo, y que fue
comentado en las jornadas desarrolladas
conjuntamente por el Ministerio de Educa-
cién y Ciencia, la Fundacion Vodafone y EOI
Escuela de Negocios, al respecto de la pre-
sencia de las mujeres en puestos directivos
en el entorno de la administracién publica,
la empresa privada y la universidad, hoy en
dia, las mujeres son mayoria en la universi-
dad espafola, representan el 54.5% del
alumnado universitario espanol y el 60,3%
en el caso del alumnado que finaliza los es-
tudios universitarios en nuestro pafs, sin
embargo, laboralmente la situacion sigue
siendo claramente deficitaria ya que tan
s6lo representan el 36.2% entre los profeso-
res titulares universitarios, o el 13.9% en el
caso de los profesores con el rango de cate-
drdticos...Por tanto, todavia queda mucho
por hacer para que todos podamos compe-
tir en igualdad con las mismas oportunida-
des profesionales, con las mismas responsa-
bilidades, con las mismas retribuciones y
con los mismos compromisos familiares.
Este es el reto al que nos enfrentamos y el
que dota de especial valor a las jornadas
que hemos celebrado durante 2007 en EOI
Escuela de Negocios en colaboracion con
las instituciones antes mencionadas. Una
institucién educativa como EOI no puede, ni

11
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quiere en nuestro caso, estar ajena a este
reto. Debemos, desde nuestro papel, contri-
buir a sensibilizar a las empresas, a los di-
rectivos y a los empresarios para que no
sean ajenos a esta realidad y a esta deman-
da social. S6lo aquellas empresas que en-
tiendan que este reto ha venido para que-

12

darse serdan capaces de resultar atractivas
en términos de empleo. Y esta realidad, si
esta bien analizada y correctamente resuel-
ta, devendra en un elemento diferencial que
anadira valor y resultados a las empresas e
instituciones que asuman este necesario
compromiso social.



Nota editorial

Elena Carantoina
Directora de las jornadas, socia de mb2

Los textos que se incluyen en esta publica-
cion son las transcripciones, revisadas por
los ponentes, de sus intervenciones en las
tres jornadas Mujeres en la alta direccion,
celebradas en Madrid los dias 7, 15 y 21 de
noviembre de 2007, excepto las que corres-
ponden al dia 15 de noviembre: La Universi-
dad: ;promoviendo la excelencia?
Lamentablemente, problemas técnicos impi-
dieron que se grabara esa sesion y hemos
tenido que reconstruirla con la ayuda de las
personas que participaron en ella. Las cua-
tro ponentes de la mafana han hecho el es-
fuerzo adicional de enviarnos sus textos por
escrito, lo que les agradecemos sinceramen-
te. La mesa redonda de la tarde, por el con-
trario, ha sido imposible de recuperar, ya
que se trat6 de un debate intenso con una
activa participacion de la sala, pero al me-
nos podemos ofrecer la aportacion de Mont-
serrat Casas, rectora de la Universidad de
las Islas Baleares, que ha tenido la deferen-
cia de contribuir con ella a esta publicacion.
El lector percibird la diferencia de tono en-
tre estos textos y el resto, pero su contenido
no difiere de lo que alli se expuso.

Las mismas dificultades de cardcter técnico
se produjeron con los comentarios y pregun-
tas del auditorio, inaudibles en su mayoria,
por lo que no se han podido incluir. Si se reco-
gen, en cambio, las respuestas de los ponen-
tes, a continuacion de cada una de sus inter-
venciones, y ellas dan una idea de la riqueza y
calidad de las aportaciones de los asistentes.
El interés de las jornadas no habria sido el
mismo sin sus puntos de vista y esperamos
que vean reconocidas sus inquietudes.

La ponencia de Emmanuelle Grange, Jefa
de la unidad de igualdad de oportunidades y
no discriminacién de la Comisiéon Europea,
es la traduccién del texto escrito completa-
do con la transcripcion de su intervencion.

Cada una de las jornadas conté con una
relatora que intervino al comienzo de las
mesas redondas de la tarde para resumir
las intervenciones y debates de la mafnana
y poner sobre la mesa las interrogantes
que habian quedado abiertas, facilitando
asi la unidad temdtica de las sesiones. Las
cuatro, Maria Luisa Alvarez Durante, Ele-
na Villalba y Maria Teresa Arredondo, y
Pilar Pin6n, cumplieron su dificil cometido
con gran habilidad y dedicacién. Su perso-
nal vision de lo que escucharon se incluye
al final de cada una de las jornadas como
resumen y conclusiones.

Luis Diaz Marcos, Director General de EOI,
hizo de amable y eficaz anfitrion de los ac-
tos de apertura de cada una de las tres jor-
nadas y ha aceptado amablemente contri-
buir con un saludo. Ademas de a él, el
agradecimiento a EOI debe extenderse a su
Presidenta, Maria Teresa Gémez Condado,
Subsecretaria de Industria, Turismo y Co-
mercio, cuya interesante intervencion en el
acto de clausura cierra este libro, y a las
personas que desde la institucion contribu-
yeron decisivamente al desarrollo de estas
jornadas. En particular Felisa Arribas, Di-
rectora de comunicacion e imagen, que des-
de el principio se involucré personalmente
sin escatimar tiempo, imaginacién y capaci-
dad de resolucién para conseguir que las
jornadas se desarrollaran a la perfeccion y
que tanto los asistentes como los ponentes
se sintieran como en su propia casa. El apo-
yo de Leila Nachawati en la sala y en los as-
pectos logisticos fue decisivo para que todo
se desarrollara en las mejores condiciones.

Los intérpretes hicieron un excelente traba-
jo que merece todo nuestro reconocimiento.
La Fundacién Vodafone Espafia ha patroci-
nado estas jornadas con entusiasmo y gene-
rosidad. Su Director General, José Luis Ri-
poll, acogié la propuesta y la hizo suya, y
tuvimos el placer de contar con su presencia
en las sesiones de inauguracion y clausura
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Nota editorial

con intervenciones sustantivas que encon-
trardn en estas pdginas. Su equipo: Javier
del Arco, Mar Ferndndez y Rosana Menén-
dez, fueron un gran apoyo para la organiza-
cion y el desarrollo de las sesiones. Es obli-
gado agradecerles su dedicaciéon 'y
reconocer que sin ellos y sin la Fundacion
Vodafone no habria sido posible llevar a tér-
mino este proyecto.

La Unidad de mujeres y ciencia del Ministe-
rio de Educaciéon y Ciencia promovié estas
jornadas. Su directora, Capitolina Diaz, se
interes6 inmediatamente por la propuesta
que desde mb2 le hicimos de interrogarnos
sobre la carrera profesional de las mujeres
y de reunir a expertos, teéricos y practicos,
para tratar de comprender cémo funciona
la trayectoria de las mujeres profesionales
en la administracion, en la universidad y en
la empresa, poniendo el acento tanto en las
estructuras y los procesos formales que fi-
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jan las pautas de la carrera profesional
como en los aspectos informales, mas des-
conocidos y dificiles de conceptualizar y de
analizar, pero que, como verdn a lo largo de
estas paginas, son tanto o mas importantes.
Ha sido un placer tener la oportunidad de
trabajar con ella.

Con esta publicacion se deja constancia de
unas valiosas aportaciones al debate acadé-
mico y social sobre la carrera profesional de
las mujeres. Sin embargo, ese no es su tnico
objetivo. Lo que aqui encontrardan es, sobre
todo, una serie de preguntas que atn no tie-
nen respuesta y por ello, un envite para se-
guir profundizando en una realidad variada,
compleja y cambiante: la de las mujeres pro-
fesionales que desarrollan su actividad en or-
ganizaciones poco acostumbradas a la diver-
sidad y que tienen por delante el reto de
encontrar los procesos y los mecanismos para
integrarla en igualdad de oportunidades.
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SESION DE APERTURA

José Luis Ripoll
Director General de la Fundacion
Vodafone Espana

Sefiora Directora General de la Funcién Pud-
blica, Director de EOI, querida Capitolina,
participantes en este evento, muchas gra-
cias a todos por estar aqui.

El pasado mes de marzo, coincidiendo con
el Dia Internacional de la Mujer Trabajado-
ra, organizamos unas jornadas, Las muje-
res, nuestros logros en el saber y en el po-
der, impulsadas desde el Ministerio de
Educacion y Ciencia, que nos dejaron muy
buen sabor de boca. Esta buena impresion
hizo que siguiéramos en contacto con Capi-
tolina y con otras personas del Ministerio, y
hoy estemos aqui tomando parte y patroci-
nando éstas nuevas, en las que se abarca un
espectro mas amplio: la administracion, la
empresa, la universidad,... ;Ddénde estan las
mujeres hoy dia?

JPor qué estd la Fundaciéon Vodafone hoy
aqui? La Fundacién Vodafone es una ins-
titucion sin 4nimo de lucro, de cardcter de
investigacion, unida a una operadora de
telecomunicaciones, Vodafone Espana,
S.A. Nuestra mision fundamental, ademas
de otras como la formacion, es facilitar el
uso de la tecnologia como instrumento de
ayuda a la integracion de grupos vulnera-
bles.

JSe puede considerar que las mujeres son
un grupo vulnerable? Efectivamente lo
han sido y en muchos aspectos, por cierto.
Afortunadamente yo creo que esa situa-
ciéon absurda e injusta estd disminuyendo
y probablemente dentro de unos afios este
seminario sera totalmente innecesario,
pero, hoy por hoy, la igualdad no es un he-
cho de facto y esa es la razén fundamental
para nosotros de dar continuidad a esas
jornadas de marzo.
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Quizas les interese conocer las actitudes
que Vodafone, no sélo como empresa, sino
también en su Fundacion, tiene hoy dia res-
pecto a la mujer.

Vodafone, los mds jévenes no lo recordaran,
surge de la creacion en 1995 de Airtel M6-
vil, S.A., la primera empresa de telefonia
movil privada en Espafia, que se cred, tras
obtener la concesion de la correspondiente
licencia para operar mediante concurso
convocado por el entonces Ministerio de
Obras Publicas, Turismo y Medio Ambiente.
En un tiempo muy corto (ocho meses) habia
que estar prestando ya servicio, de acuerdo
a lo que la entonces Airtel se habia compro-
metido en su oferta ganadora. Ello implica-
ba, entre otros elementos bdsicos, la crea-
cion de muchos puestos de trabajo,
mayoritariamente, de ingenieros expertos
en telecomunicaciones. En un primer mo-
mento, la plantilla queda constituida por in-
genieros superiores y técnicos, cuando en
nuestras universidades politécnicas los gra-
duados de ambas titulaciones eran mayori-
tariamente, pero muy mayoritariamente,
hombres, del orden de magnitud del 80%.
Eso también esta cambiando muy rapida-
mente, pero hace quince afios, en el mo-
mento en el que Airtel inicia sus actividades
(1995), comenzd, por tanto, con una planti-
lla eminentemente masculina.

Sin embargo hoy, con cerca de cuatro mil
empleados, tenemos un 43% de mujeres. Es
decir, a medida que han ido pasando los
afios y que se han ido integrando mads licen-
ciados ingenieras o cualificadas en otras es-
pecialidades, nos estamos acercando, poco
a poco, a la paridad.

JDirectivos? Un 25% de mujeres, y van su-
biendo. Los puestos de mando iniciales fue-
ron creados con hombres y por hombres,
pero esto también ha ido cambiando rapida-
mente y, a dia de hoy, del orden de uno de
cada cuatro puestos directivos, de distintos
rangos, estd ocupado por mujeres.



Si tenemos en cuenta la edad, mientras que
en el rango de edades entre 25y 35 afios es-
tan las cifras por género practicamente al
50 %, en el rango de 35 a 45 afos, que es el
mayoritario ahora de la plantilla, puesto
que nos incorporamos, o se incorporaron, a
Airtel con veintitantos afios, es mayor la
proporcion de hombres.

Hay una serie de acciones que ha implantado
la empresa para sensibilizar o acercarse a las
leyes de igualdad de la mujer; por ejemplo,
respecto a la maternidad, con permisos pre-
vios y posteriores mds largos de los que mar-
ca la legislacion; también en materia de pa-
ternidad, que ayudan no sélo al padre sino,
fundamentalmente, a relajar la presion sobre
la madre y a favorecer al bebé sus primeros
contactos con ambos progenitores. Contamos
con una ampliacién del periodo de lactancia,
con permisos y reduccién de jornada para
cuidado de los hijos hasta los ocho afos, que
se extiende al cuidado de familiares hasta se-
gundo grado de consanguinidad; tenemos fle-
xibilidad en los horarios de trabajo para las
madres, etcétera. Todo eso son medidas que
desde diversas lineas ayudan.

La empresa aplica también otros beneficios
mds generales, tanto para hombres como
para mujeres, como son plan de pensiones, se-
guro de salud, seguro de vida y accidentes, se-
guro médico, planes de acciones (la empresa
reparte un nimero de acciones y hay opciones
y acciones gratis que se distribuyen cada afo),
ticket de restaurante, etcétera, etcétera.

Todo esto tiene por consecuencia que esta-
mos movilizados continuamente para con-
seguir de todos nosotros, como empleados,
la maxima satisfaccion. En las udltimas en-
cuestas a la totalidad de la plantilla, hay
un grado de satisfaccion muy alto por tra-
bajar en Vodafone, en torno al 80%. Es un
porcentaje que en modo alguno nos deja
satisfechos, porque significa que hay un
20% que todavia no se capta y tendremos
que convencer y que poner en marcha ac-

ciones adicionales, sobre todo en el grupo
de las mujeres, para que se encuentren
bien trabajando aqui.

Os agradezco mucho vuestra presencia. Es-
tas van a ser unas jornadas muy interesan-
tes porque el panel de ponentes es extraor-
dinario. Han habido diversas personas que
han trabajado mucho: la directora, Elena
Carantona, que ha disefiado y desarrollado
muy bien, con Capitolina y con personas de
la Fundacion Vodafone, estos Seminarios. Y,
en cualquier caso, los protagonistas que van
a ser los importantes ponentes, la primera
de los cuales estd aqui a mi lado y que es
quien realmente va a poner en marcha las
jornadas. Todo esto no ha sido mds que el
prélogo. Muchas gracias por su presencia
aqui, Directora General, y muchas gracias a
todos por vuestra presencia.

Petra Fernandez

Directora General de Ia Funcion
Pablica del Ministerio de
Administraciones Publicas

Gracias, buenos dias a todos. En primer lu-
gar mi agradecimiento a la Fundacién Vo-
dafone, a la Escuela de Organizacién Indus-
trial y muy especialmente al Ministerio de
Educacién y Ciencia, que a través de Capito-
lina Diaz ha tenido la amabilidad de invitar-
me a participar en esta jornada.

Estas son unas jornadas necesarias, que se
presentan, desde mi punto de vista, con un
gran interés y que hay que seguir haciendo
para concienciar de una vez a la sociedad, y
a todos nosotros, de la importancia de la
mujer en la misma.

Presentaré una breve visién institucional
desde el puesto que me corresponde. No me
resistiré, sin embargo, a hacer alguna valo-
racion personal, y como mujer, de nuestra
situacion en la alta direccion, en concreto
dentro de la administracién publica.
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La carrera profesional femenina en la
administracion publica

Como todos ustedes saben, y es un hecho, la
evolucion de la situaciéon de la mujer en la
sociedad espafola en los tltimos tiempos ha
dado lugar a una apuesta decidida por una
politica de igualdad de género, que evite to-
dos los obstdculos ocasionados por la condi-
cion femenina y, sobre todo, que garantice
el acceso de la mujer a los distintos niveles
de las organizaciones, tanto publicas como
privadas, y su participacion en los centros
de toma de decisiones.

Esta decidida apuesta por la politica de
igualdad de género tiene una clara manifes-
tacion en la reciente Ley Orgdnica 3/2007,
de 27 de marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Esta norma esencial
tiene cardcter transversal porque la igual-
dad entre hombres y mujeres es un princi-
pio juridico universal y la eliminacion de las
desigualdades entre mujeres y hombres es
un objetivo a integrar en todas las politicas
y acciones de la Unién Europea y, por lo
tanto, de todos sus estados miembros. Pero
ademads, este principio de igualdad de trato
ha de centrarse fundamentalmente en todo
lo que se refiere al acceso al empleo, a la
formacion, a la promocién profesional y a
las condiciones de trabajo. Otro elemento
bésico de esta ley es el llamado principio de
presencia o de composicién equilibrada, con
el que se asegura una representacion signi-
ficativa de ambos sexos en los cargos de
responsabilidad.

Centrandonos en el ambito del que a mi me
compete hablar en este momento, que es el
del sector publico, la Ley dedica un Titulo, el
Titulo quinto, al principio de igualdad en el
empleo publico. El Capitulo dos de éste Titu-
lo se refiere al principio de presencia equili-
brada en la administracion general del esta-
do y en los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella. Y el articulo 52, que se
denomina: Titulares de los drganos directi-
vos, dispone que el gobierno “atenderd al
principio de presencia equilibrada de muje-
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res y hombres en el nombramiento de las
personas titulares de los 6rganos directivos
de la administracion general del estado y de
los organismos publicos vinculados o depen-
dientes de ella, considerados en su conjun-
to, cuya designacion le corresponde”.
Conviene hacer una distincién entre los al-
tos cargos, o cargos de designacion politica,
y lo que denominamos cargos o puestos pre-
directivos y directivos, que forman parte de
la carrera administrativa, de la promocién
profesional de los funcionarios publicos.
Independientemente de que la Ley lleve en
vigor unos escasos ocho meses, la decidida
apuesta por la igualdad, en esta legislatu-
ra, ha hecho que, desde el afio 2004, el
porcentaje de mujeres en cargos directivos
y de responsabilidad, y me estoy refiriendo
a ese primer nivel de los altos cargos o car-
gos de confianza politica, se haya incre-
mentado notablemente como demuestran
los siguientes datos: frente a un porcentaje
de mujeres del 17,4% en 2004, a fecha de
hoy, se ha pasado a un 25% de mujeres. Es
cierto que todavia es poco, pero es un im-
portantisimo avance, que se ha realizado
en pocos afios y, repito, antes de que la Ley
se hubiera publicado.

Esta es la situacion en cuanto a lo que he-
mos denominado altos cargos o cargos de
responsabilidad politica, pero, como les de-
cia antes, en la administracion general del
estado hay una serie de puestos predirecti-
vos o directivos que son los tres niveles mas
altos de esta estructura organizativa: los ni-
veles 28, 29 y 30. Podriamos considerar los
niveles 28 y 29 como predirectivos y el nivel
30, que es el tope de la carrera administra-
tiva, como los puestos directivos en la admi-
nistracion.

En estos niveles, el porcentaje de presencia
femenina ha ido creciendo, pero todavia es
sensiblemente inferior al de los hombres.
Ahora bien, en este colectivo, si introduci-
mos la variable de la edad, la situacién se



iguala o incluso es favorable a las mujeres
cuando estas son mas jovenes. Sobre esto
habria que hacer una reflexion para ver qué
dificultades o qué oportunidades tienen las
mujeres en el acceso a los puestos directivos.
Como es sabido, las diferencias entre el ac-
ceso al empleo publico y al privado son no-
torias. Para el acceso al empleo publico ri-
gen los principios de igualdad, mérito y
capacidad, recogidos en los articulos 23 y
103 de la Constitucién. El principio de igual-
dad supone la no discriminacion en el acce-
so al empleo ptublico por razon de sexo, en-
tre otros motivos.

Esta igualdad en el acceso se mantiene a lo
largo de toda la carrera administrativa en la
ocupacion sucesiva de puestos de distinto
nivel dentro de la administracién publica y
por lo tanto en la promociéon profesional,
tanto de hombres como de mujeres. Quiero
decir con esto que, en la administraciéon ge-
neral del estado, los puestos de trabajo son
neutros, es decir, que es indiferente la con-
dicion femenina o masculina para llegar a
esos puestos directivos y predirectivos, nive-
les 28, 29 y 30.

Si el acceso, la promocién profesional y la
formacién estan garantizadas en situacion
de igualdad por el propio sistema, por la
propia organizacion, ,qué es lo que hace
que en un momento determinado se produz-
ca un desequilibrio entre hombres y muje-
res, claramente favorable a los hombres y
no a las mujeres?

Si analizamos detenidamente la estructura
organizativa en la administraciéon general
del estado, vemos que el nimero mas am-
plio de mujeres se encuentra en los niveles
mas bajos, donde se requiere una menor ti-
tulacion o una menor formacion, donde se
exige una menor responsabilidad y donde,
por tanto, también hay una menor dedica-
cién de tiempo para su desempeiio.

Al igual que los puestos son neutros desde el
punto de vista del sexo de la persona que los

ocupa, también lo son las retribuciones. En
la administracion general del estado y, en
general, en todas las administraciones pu-
blicas, las retribuciones son idénticas tanto
para hombres como para mujeres, es decir,
no hay ninguna discriminacién retributiva
en los puestos de trabajo.

Por tanto, con todas estas condiciones fa-
vorables, con estas condiciones de igual-
dad que ofrece el sistema, ;por qué ese de-
sequilibrio en la ocupacion de los puestos
de trabajo?

Parece una obviedad comentarlo, pero no es
suficiente una normativa o una politica deci-
dida para que la igualdad entre hombres y
mujeres sea efectiva. Hacen falta muchas
mas cosas. La propia Ley para la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres regula
otras situaciones, como la conciliacion de la
vida laboral, personal y familiar o la corres-
ponsabilidad en las tareas entre hombres y
mujeres, que ayudan efectivamente a que
las mujeres puedan acceder y ocupar esos
puestos directivos.

La reflexion que deberiamos hacer es: ;por
qué en determinados puestos de trabajo la
presencia femenina es menor que la de los
hombres? jPor qué cuando se llega a deter-
minados niveles de responsabilidad en la
administracion publica, a los niveles 28, 29
y 30, y no digo nada en los altos cargos o
puestos de designacion politica, la presencia
de la mujer es menor?

Lo cierto es que a partir de un determinado
nivel se exige a los funcionarios publicos su
presencia en el puesto de trabajo en jorna-
das partidas de mafana y tarde. La menor
presencia femenina en esta situacion refleja
la carga que las mujeres tenemos respecto
al cuidado de hijos, de familiares mayores,
de familiares dependientes, etc.

Hay otra cuestion, que no sé si es achacable
a la propia condicién femenina - quizds esto
no deberia decirlo yo -, y es cierta tendencia
al perfeccionismo y a hacerlo todo bien. A
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veces tienes la mala conciencia de no hacer
las cosas bien ni en el trabajo ni en casa, o
que alguno de los aspectos estd descuida-
do. Creo que es una apreciacion que hay
que ir desechando decididamente y que te-
nemos que autoconvencernos de que lo ha-
cemos bien en casa y lo hacemos bien en el
trabajo, y no sélo bien, sino muy bien, mu-
chas veces.

La situacion en la administracion ptblica no
es achacable ni a la organizacion ni al siste-
ma, que presenta condiciones de igualdad
en el acceso y en la promocion. Puede ser
que a veces las propias mujeres, por su inte-
rés personal, sean quienes de alguna mane-
ra se frenen, o se autocontrolen, a la hora
de ocupar estos puestos de trabajo.

Esta realidad estd cambiando lentamente y,
de hecho, los datos de la presencia de la
mujer en puestos directivos, sobre todo en
puestos de alta responsabilidad y en puestos
de toma de decisiones importantes, son
cada vez mds favorables.

Para que la situacion cambie creo que ha-
bria que insistir, y que seguir insistiendo, en
incidir en las politicas educativas, en la for-
macion desde la infancia, sobre todo de los
varones, en la transmisiéon del valor de la
igualdad por parte de madres, padres y edu-
cadores, de los medios de comunicacion, de
la publicidad, que deberdn contribuir de
forma decisiva a que las oportunidades que
el sistema ya ofrece y garantiza, sean reales
y efectivas.

Al lado de una legislaciéon, de unas decisio-
nes politicas que apuestan clara y decidida-
mente por politicas de igualdad, también
cabe una politica en este sentido desde los
distintos dmbitos de la familia o la educa-
cion, para contribuir a que estos datos, que
van mejorando afo tras afio, terminen mos-
trando un total y real equilibrio en la repre-
sentaciéon de hombres y mujeres en los
puestos directivos y en los altos cargos de la
administracion general del estado. Gracias
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EL MAPA DE LA SITUACION Y SU
EVOLUCION RECIENTE:
SQUIEN ESTA EN EL NIVEL 30?

Francisco Ramos
Director del Instituto Nacional de Admi-
nistracion Publica INAP

En primer lugar, quiero felicitar a los orga-
nizadores de estas jornadas por tratar un
asunto tan relevante como la carrera profe-
sional de las mujeres y, en la jornada de hoy,
en la administraciéon publica

En el programa que anuncia las jornadas,
Mugjeres en la alta direccion, se caricaturi-
zan dos posiciones extremas: por un lado,
que las mujeres no quieren ascender por-
que tienen otros objetivos, intereses, metas,
ambiciones, y por otro, que son los hombres
quienes les hacen imposible el ascenso. No
obstante, no cabe duda de que hay algo de
verdad en ambas. Lo que yo pretendo expo-
ner aqui hoy, como Director del INAP, es
que la situacidon estda cambiando rapida-
mente, lo cual me parece muy positivo.
Parece evidente, tras un andlisis de la ca-
rrera profesional de las mujeres en la admi-
nistracion publica, que su situacién es me-
jor que en el sector privado. Por ejemplo, las
retribuciones de los funcionarios y las fun-
cionarias publicos vienen determinadas por
normas objetivas: los que ocupan un nivel
30 cobran exactamente lo mismo, sin dife-
rencias en funcion del género. En los niveles
inferiores, medios o altos, tampoco existen
diferencias. Las normas objetivas, desde las
cuales se predica, como es natural, la igual-
dad absoluta de género estdn orientadas ha-
cia ese equilibrio, hacia una situacién mas
favorable, en definitiva, que en el sector pri-
vado.

Me gustaria subrayar las medidas politicas
adoptadas en los tultimos tiempos, especial-
mente por el gobierno actual, que suponen
un esfuerzo serio por alcanzar la igualdad:



las leyes, las normas, incluso los gestos -
mismo nimero de ministros que de minis-
tras -, son de una importancia vital. Venia
leyendo en el periédico que la Federacion
de Municipios se va a reunir el préximo dia
de la Almudena y destaca la prensa que el
numero de alcaldes todavia es muy supe-
rior al de alcaldesas. Probablemente sea
cierto, pero la Ley de Igualdad ha hecho
que aumente el nimero de concejalas. En
mi opinion este tipo de normas son muy
importantes y contribuyen de manera de-
cisiva a que alcancemos la igualdad. La
paridad en las listas tiene una repercusion
clara y evidente.

En cualquier caso, la situacion ha mejora-
do mucho en general, no solo en el Gobier-
no. Y lo que es mds importante, va a mejo-
rar ain mas en los proximos tiempos.
Aunque siempre quedan cosas por hacer,
podemos decir que estamos en el buen ca-
mino: las mujeres que trabajan en la admi-
nistracion publica estdn cada vez mejor
preparadas y son, de media, mds jévenes
que los hombres, lo cual significa que, por
razones biolégicas y profesionales, cada
vez habrd mds representantes femeninas
en puestos cada vez mas altos.

El INAP desempena tres funciones basicas.
Se ocupa, en primer lugar, de la seleccion de
funcionarios publicos para dos cuerpos de la
Administracion General del Estado: el cuer-
po de administradores civiles de la adminis-
tracion del estado y el cuerpo superior de
tecnologias de la informacion y las comuni-
caciones. El INAP también selecciona los
cuerpos de administracion local con habili-
tacion de cardcter estatal: secretarios de
los ayuntamientos e interventores - tesore-
ros. Este cuerpo tiene mucha importancia
dado
que, por ley, estos funcionarios se convier-

dentro de la administracion local,

ten en los primeros directivos ejecutivos por
debajo del personal politico de los ayunta-
mientos. La ley de grandes ciudades ha pro-

movido la creacion de otros puestos que no
pertenecen a estos cuerpos. Sin embargo, la
importancia de los mismos en la administra-
cion local espaiiola es determinante. Esta
dltima competencia, la de seleccién de fun-
cionarios de los cuerpos de la Administra-
cion Local con habilitacién de caracter esta-
tal, va a ser transferida a las comunidades
auténomas, para las cuales el INAP no se-
lecciona personal.

El INAP también se ocupa de la formacion
inicial de estos cuerpos superiores y del per-
sonal directivo mediante una serie de cursos
a los que concurren personas de los dos gé-
neros. Apuntar, por otra parte, la obligacion
que tenemos por acuerdo del gobierno, de
reservar un determinado nimero de plazas
a mujeres en estos cursos especificos de di-
reccion.

También me gustaria destacar que hemos
incorporado la perspectiva de género a to-
dos los niveles de nuestra actividad formati-
va. El género aparece en los temarios de to-
das las oposiciones y en muchos cursos,
incluyendo los que no estan dirigidos a di-
rectivos. Sobre un tema en el que el gobier-
no ha puesto tanto énfasis, la violencia de
género, hacemos cursos de todo tipo, para
todos los niveles, en todos los lugares, inclu-
so en la administracion periférica.

Por ultimo, quiero senalar que tanto el Esta-
tuto bdsico del empleado publico reciente-
mente aprobado como las normas anterio-
res y la oferta de empleo publico, hablan de
la tendencia a la paridad de géneros en la
composicion de los 6rganos de seleccion.
Parece evidente que, si queremos conseguir
la igualdad, los érganos de seleccion tam-
bién deben estar equilibrados. EI INAP es ri-
guroso en la implantaciéon del equilibrio de
género en los érganos de seleccion no ya
como tendencia sino como realidad, y no
s6lo lo hace porque asi lo ordene el gobier-
no, sino porque es la politica de la Secreta-
ria General de la Administracién Publica y
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del propio Ministerio de Administraciones
Publicas. Podemos apuntar, incluso, que la
Comision Permanente de Seleccion estd ma-
yoritariamente compuesta por mujeres.
Todas estas politicas de igualdad estdn re-
guladas por una serie de normas, de entre
las cuales me gustaria destacar el Estatuto
Bdsico del Empleado Publico. Se trata de
una ley bdsica, que recoge toda una serie
de ideas que ya estaban en mente de todos,
que aparecian en las politicas que se apli-
caban, que se recogian en los acuerdos de
los consejos de ministros, pero que atn no
habian alcanzado este rango de formaliza-
cion, y que tendrdn que desarrollar las co-
munidades auténomas y la propia Adminis-
tracion General del Estado. De esta forma,
las normas - la conciliacién de la vida pro-
fesional y familiar, los nuevos derechos de-
rivados de la condicién de género, la obli-
gacion de todos los organismos de elaborar
planes de igualdad, medidas positivas para
la seleccion del personal, etc.- se aplican
de manera general a todos los funciona-
rios, a los dos millones y medio de emplea-
dos publicos espafioles, y a toda la admi-
nistracién y el sector publicos.

Cuando hablamos de la situacion de la mu-
jer en la administracion publica, tenemos
que empezar por sefialar que en las tres
ultimas décadas se ha producido un au-
mento importante en el nimero de muje-
res en la actividad productiva También
quiero destacar que el incremento de la
tasa de ocupacion de las mujeres ha reper-
cutido especialmente en el sector publico,
es decir, el nimero de mujeres es mayor
que en el sector privado. En términos me-
nos generales, fijandonos ya en los puestos
directivos, observaremos que el sector pu-
blico participa més activamente de las poli-
ticas de igualdad y de insercién de mujeres
en los puestos mds altos, lo cual no signifi-
ca que el sistema sea 6ptimo, pero si que
estamos progresando.
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En la administracién publica hay unos am-
bitos mas feminizados que otros, como tam-
bién sucede en el sector privado. Los servi-
cios sociales, la sanidad y la docencia son,
hoy por hoy, los que cuentan con mayor pre-
sencia femenina. Los mas “masculiniza-
dos”, por su parte, son los servicios de
transporte, la seguridad — policia, ejército,
etc.-, que son los que rebajan de manera
significativa el porcentaje de mujeres res-
pecto a los hombres, no sélo a nivel general
sino también directivo.

La incorporacion de la mujer a las fuerzas
armadas es un hecho muy relevante, la pre-
sencia femenina estd creciendo mucho, pero
cuando nos detenemos en el nimero de ofi-
ciales, la diferencia es abismal. Pero tene-
mos que valorar que se trata de una profe-
sién de la que la mujer ha estado excluida
hasta hace muy poco tiempo.

Si centramos nuestra atencion ahora en las
administraciones espafolas — general, auto-
noémica y local -, observaremos que el por-
centaje de mujeres es mayor en las adminis-
traciones autondmicas, ya que no cuentan
ni con fuerzas armadas ni con cuerpos de
seguridad, que son los que, como ya hemos
visto, mds bajan la media. En la administra-
cion local el peso de las policias locales, ba-
sicamente masculinas, y en el caso de la ad-
ministracion general del estado, las fuerzas
de seguridad y el ejército, hacen que la tasa
de mujeres sea menor.

Otro dato importante es que, en general, el
nivel medio de estudios de las mujeres es su-
perior al de los hombres, lo cual no impide
que en los sectores muy feminizados la mujer
todavia esté en los escalones mas bajos y, los
mas altos, por su parte, sigan reservados a
los varones. Me refiero a la ensefianza, o a la
sanidad, donde las auxiliares y enfermeras
son principalmente mujeres, mientras que
los médicos son hombres - aunque es cierto
que el nimero de médicas crece, sin llegar
aun a los niveles de ocupacién masculina.



Hablemos también de la educacion: en la en-
sefianza bdsica o infantil encontramos un
60% de mujeres, mientras que en la universi-
dad nos movemos en torno a un 30%.

Como senala el estudio sobre mujeres y hom-
bres en Espaiia en el afio 2006 del Instituto
Nacional de Estadistica y del Instituto de la
Mujer, persisten grandes diferencias entre
las mujeres y los hombres en cuanto a cargos
de responsabilidad y de toma de decisiones,
en los que la representacién femenina no se
corresponde con su peso demografico.

Esto nos conduce al debate de si se deberia
perseguir la paridad absoluta. Hay quienes
sostienen - y yo coincido de alguna manera
con esa opinion-, que no se puede imponer
la paridad absoluta porque todos los indivi-
duos, hombres y mujeres, tienen derecho a
elegir libremente a qué quieren dedicarse.
No se puede forzar la situacion, obligar a
que por cada hombre tenga que haber una
mujer, o que por cada mujer, en cada nivel
correspondiente, tenga que haber un hom-
bre. Creo que esto también tiene mucho que
ver con la particuliaridad de los individuos,
pero de lo que si estoy convencido es de que
la politica a adoptar es aquella que conduz-
ca a la igualdad de oportunidades.

Algunos datos: el 36% de los diputados son
mujeres, el 31% de los altos cargos de la ad-
ministracion publica. Hay que sefialar que,
por iniciativa del gobierno, en los mds altos
niveles - ministros- hay paridad; en el de Se-
cretario de Estado quizds no tanta; en el
caso de los subsecretarios las mujeres son
mayoria... El 35% del profesorado universi-
tario son mujeres, y en el empresariado
también encontramos unas cifras bastante
bajas, el 29%. Pero si atendemos a los nu-
meros de la magistratura, observamos que
en el Tribunal Supremo hasta hace poco no
habia ninguna mujer, mientras que ahora
creo que hay dos, o tres, mujeres magistra-
das entre los 40 o 50 magistrados que tiene
este alto 6rgano, pero si bajamos al dltimo

nivel judicial, al de los jueces de entrada,
estamos en el 70%.

En el sector publico el porcentaje de funciona-
rias estd creciendo paulatinamente. En el afio
2002 se superd la cota del 50% de mujeres.
Pero en los altos cargos de la administracion
publica sélo nos encontramos en el 31%, en el
poder judicial en el 37,2%, aunque existe un
predominio grande en los sectores bajos - con
“sectores bajos” me refiero a los jueces de ins-
truccion, que no es que sean precisamente
poco relevantes. En el cuerpo de policia y ejér-
cito encontramos un 11,39% y en el cuerpo
diplomatico, como ejemplo de un cuerpo de
prestigio e importancia en la administracion
espaiiola, sélo contamos un 23% de mujeres.
Los datos comparativos de la distribucién
por sexos de los trabajadores al servicio del
sector publico muestran que, en 1977, el
numero de mujeres era el 27% frente a un
73% de hombres; en 2002 las mujeres se
habian aproximado al 48% frente a un 52%
de hombres, para pasar ya en 2006 a un
cambio claro de tendencia: casi un 52% por
ciento a favor de las mujeres frente a un
48% de hombres. Nos encontramos, pues,
en una situacion de predominio femenino,
por primera vez en 32 aios de democracia.
Veamos ahora algunos datos con proyeccion
de futuro.

La comision permanente de seleccion, érga-
no paritario, se ocupa de la selecciéon de
personal del nivel B e inferiores - adminis-
trativos y auxiliares - en la administracion
general del estado. No se trata propiamente
de alta direccion, pero estamos hablando de
unos 70.000 candidatos a estos cuerpos.
Bien, vean ustedes la evolucién de los afnos
2004, 2005 y 2006.

Afo 2004 Ano 2005 Ano 2006
Mujeres 818 920 1.093
Hombres 620 569 836
Total 1.438 1.489 1.929
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Del total de las personas seleccionadas para
ingresar mediante oposicion libre en los
cuerpos en los puestos de nivel B e inferiores,
se han seleccionado 1.929 candidatos que se
han incorporado a la administracién publica.
Hay que destacar que una gran parte de
este personal son titulados superiores. Aun-
que no se exige el titulo superior para acce-
der a estos cuerpos, la mayoria de los que
acceden lo tienen. Como se puede observar,
en el ano 2004 el porcentaje de hombres
que ingresaron en la administracién publica
es del 43%, baja a un 38% en el 2005 y vuel-
ve a situarse en un 43% en el 2006.
Detengamonos ahora en el acceso por promo-
cion interna, que permite al personal de la
administracion acceder a cuerpos de nivel su-
perior. El nimero de plazas es 2.297 y los
porcentajes se decantan a favor de la mujer:
un 30% de hombres en el afio 2004 y un 26%
que se mantiene durante los afios 2005 y
2006. Nos encontramos, pues, ante un dato
con repercusion en el futuro: las mujeres as-
cienden en mayor nimero y mas deprisa.

En la oferta publica del afio 2006 para el
cuerpo general auxiliar de la administracién
general del estado por ingreso libre, el
58,3% de admitidos fueron mujeres, frente a
un 41,7% de hombres. El 42% de aprobados
son titulados superiores.

En el cuerpo de gestion de la administracion
civil del estado, de nivel B, las solicitudes

para participar en el proceso de seleccion
por ingreso libre son de un 66% de mujeres
frente a un 27% de hombres. Pero el 68% de
los aprobados en este proceso selectivo son
mujeres, es decir, superior al porcentaje de
las que lo habian solicitado, lo cual revela
que las mujeres estdn mdas preparadas que
los hombres. El 91% de los aprobados eran
titulados superiores.

Pero las mujeres tienen un problema en los
estudios técnicos. Los datos del cuerpo de
gestion de sistemas e informadtica de la ad-
ministracién general del estado son sinto-
maticos: la proporcién de solicitudes de in-
greso es del 32,7% de mujeres y del 67,3%
de hombres. Creo que deben animarse al es-
tudio de la informadtica y de carreras técni-
cas. El porcentaje de mujeres aumenta en el
numero de aprobados (38,1%), debido a su
mejor preparacion, pero se mantiene muy
por debajo del nimero de hombres.

A pesar de que los 6rganos de seleccion
sean paritarios, en algin caso ninguna mu-
jer super6 la oposicion. Es verdad que se
trataba de una oposicién pequena, de pocas
plazas, pero a mi me tocé darles el diploma
de su nombramiento y pude gastar una bro-
ma porque todos eran varones.

Fijdndonos ya en los cuerpos superiores, ob-
servemos la evoluciéon de los aprobados en
el cuerpo superior de administradores civi-
les del estado desde el afio 1997:

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Mujeres 14 13 15 16 14 20 19 24 34 41
Hombres 16 12 10 9 i 6 14 17 26 19

Como se puede apreciar, en la oposicién del
afio 2006 aprobaron 26 hombres por 34 muje-
res y en la de 2007, 19 hombres frente a 41
mujeres. El predominio es, pues, absoluto, por
eso me atreveria a decir que tenemos que re-
clamar la cuota porque esto no tiene remedio.
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El incremento de mujeres en el acceso a este
cuerpo ha sido espectacular, y estamos ante
uno de los cuerpos de mds prestigio e impor-
tancia dentro de la administracién publica.

Por el contrario, en otro cuerpo para el cual
el INAP selecciona personal, el cuerpo de



sistemas y tecnologias de la informacion, la
superioridad numérica de los hombres fren-
te a las mujeres todavia es muy marcada
(18 hombres y 5 mujeres aprobados en
2006, 27 hombres y 16 mujeres en 2007).
Otro cuerpo para el que el INAP selecciona
personal son las escalas de la administra-
cion local. Estos son los funcionarios que
van a ocupar los puestos de secretario o de
interventor - tesorero. También son cuerpos
de titulacién superior. El personal seleccio-
nado serd destinado directamente a una ta-
rea directiva puesto que, por debajo del al-
calde de la corporacion, el secretario es el
funcionario con mas peso de cada ayunta-
miento y el interventor - tesorero es el res-
ponsable de los servicios econémicos, salvo
en alguna excepcion que ha establecido la
ley de grandes ciudades.

Las secretarias — intervencion son las desti-
nadas a municipios de menos de cinco mil
habitantes. La ultima promocién de 2007,
cuyo curso selectivo en el INAP estd llegan-
do a su fin ahora mismo, comprende una
proporcion mujeres - hombres abrumadora-
mente mayoritaria: 205 frente a 95. Las se-
cretarias de entrada y la intervencion - te-
soreria de entrada son las destinadas a
poblaciones de cinco a veinte mil habitan-
tes, que también presentan mayoria de mu-
jeres: 28 mujeres y 19 hombres en Secreta-
ria de entrada y 53 mujeres por 28 hombres
en Intervencion — Tesoreria de entrada. En
la categoria superior hay una paridad abso-
luta en las Secretarias (12 mujeres y 12
hombres) y, en el caso de los interventores
tesoreros de categoria superior, aun hay
predominio masculino (39 hombres por 30
mujeres).

Otro punto que me parece relevante, aun-
que no se refiere al personal directivo, es el
interés de la mujer en el ascenso. Cuando
compite libremente por el acceso, como he-
mos visto en el caso de los cuerpos superio-
res, lo hace de manera destacada y es el

sexo que consigue mayor nimero de plazas.
La comparacion del nimero de solicitudes y
del de aprobados en el proceso selectivo de
promocion interna del cuerpo general auxi-
liar al cuerpo general administrativo en el
ano 2006, nos muestra que las mujeres son
practicamente el 80% de las aspirantes y de
las que ascienden. Algo similar sucede en el
cuerpo de gestion de la administracion civil
del estado, en el que casi el 60% de los apro-
bados son mujeres. Pero en la promocion in-
terna del cuerpo de gestion y sistemas de in-
formadtica de la oferta de 2006, ni una sola
mujer consiguid ingresar, aunque debemos
tener en cuenta que habia pocas plazas a
concurso

Me gustaria hablar ahora de la formacion.
En el INAP llevamos a cabo una serie de
cursos de alta especializacién o de direccion
para los funcionarios superiores. Los hom-
bres son mayoria en los niveles directivos
superiores, lo cual implica que también lo
sean en asistencia a cursos de formacion.
En el caso de la administracion local la di-
ferencia se hace muy clara en los cursos de
estudios territoriales y urbanisticos (29
hombres por 15 mujeres en el primer aio,
24 hombres y 9 mujeres en el segundo). De
la misma forma, se percibe una cierta ten-
dencia al equilibrio en el curso de direccion
publica local (19 hombres, 15 mujeres). El
curso de urbanismo estd destinado bdsica-
mente a arquitectos y en ese tipo de estu-
dios técnicos el nimero de mujeres es me-
nor al de hombres. En el mdster en gestion y
analisis de politicas publicas la presencia fe-
menina cada vez es mas resefiable (17 mu-
jeres y 10 hombres en 2007, 16 mujeres y 7
hombres en 2006). En el programa de desa-
rrollo directivo el equilibrio entre mujeres y
hombres ha sido total en 2006 (12 personas
de cada sexo) y 2007 (11).

En los programas de alta direccion el predo-
minio es masculino (5 mujeres y 18 hombres
en 2007, 10 mujeres y 14 hombres en 2006),
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puesto que los niveles 29 y 30 estdan ocupa-
dos, principalmente, por hombres.
Para terminar, podriamos ver la distribu-
cion de los niveles directivos de la adminis-
tracion publica: la situacién actual y como
va a evolucionar previsiblemente.

mayoria, pero observemos que el futuro
esta perfectamente encaminado hacia una
igualdad, puede que, incluso, a una situa-
cion de predominio femenino.

Funcionarios en puestos nivel 28 por sexo y edad, excluidos €l
Ministerio de Defensa, Agencia Tributaria y Seguridad Social (%)

Edad <30 30-39 40-49 50-59 60-64 >65
Mujeres 4968 5283 4413 3522 2210 1483
Hombres 5031 47,16 5586 64,77 7789 8516

Funcionarios en puestos nivel 30 por sexo y edad, excluidos €l
Ministerio de Defensa, Agencia Tributaria y Seguridad Social (%)

Edad <30 30-39 40-49 50-59 60-64 >65

Mujeres 2222 4485 3555 27,93 1766 697
Hombres 77,77 5514 6444 7206 8233 93,02

En el nivel 28, en los grupos de edad mas jo-
venes, las mujeres son mayoria, mientras
que en los de mas edad la representaciéon
masculina sigue siendo superior: consejeros
técnicos, jefes de drea, etc. En cualquier
caso, las mujeres tienen la batalla ganada a
los hombres, no hay mas que ver las cohor-
tes de edad: el marcado predominio femeni-
no en el segmento que se encuentra por de-
bajo de los 40 afos se va atenuando a
medida que la edad aumenta.

En el nivel 29 los hombres son mayoria,
pero somos todos mayores de 50 afios. Has-
ta los 40 afos el predominio de las mujeres
es claro, con porcentajes que serdn deter-
minantes en el futuro cercano, dado que el
ascenso al nivel 30 va a producirse desde el
nivel 29 , y tengamos en cuenta que los fun-
cionarios que estdn en la ultima columna
estdn a punto de jubilarse

Funcionarios en puestos nivel 29 por sexo y edad, excluidos €l
Ministerio de Defensa, Agencia Tributaria y Seguridad Social (%)

Edad <30 30-39 4049 50-59 60-64 >65

Mujeres 5416 51,34 3302 2568 1861 1746
Hombres 4583 4865 6697 7431 8138 8253

Si proseguimos hasta el nivel 30, el nivel di-
rectivo mas elevado de nuestra administra-
cion, los varones de menos de 30 anos son

26

Queda mucho trabajo por hacer, pero esta-
mos en el buen camino. Los datos nos reve-
lan que la mujer se estd incorporando a la
administracion publica y a los puestos de
alta responsabilidad con mucha fuerza, esta
asumiendo de forma evidente responsabili-
dades, estd accediendo a cuerpos superiores
de una forma muy notable y, sin duda algu-
na, el futuro va a favorecer esa situacion de
igualdad que todos deseamos.

Promover la equiparaciéon de sexos en los
puestos de responsabilidad, en la toma de de-
cisiones y en la alta direccién es un objetivo
eminentemente politico al que hay que seguir
prestando interés, y que va a ganar relevan-
cia en los préximos anos, pero, al menos en lo
que se refiere a la administracion publica, se
presenta un panorama que en absoluto pode-
mos considerar desolador, como quizds se
produce en otros sectores, sino que es un pa-
norama me atreveria a decir que optimista.
Muchas gracias

DEBATE

Promocién interna

Es evidente que hay un cuello de botella,
pero no es algo que afecte exclusivamente a
la mujer, también a los hombres. Nuestra
administracién probablemente no gestione
correctamente el problema del paso de los
cuerpos B al A, salvo en algunas excepcio-



nes. En el Ministerio de Hacienda se produ-
ce una promocion interna en la que la mitad
de las plazas del cuerpo superior de inspec-
tores de finanzas se reservan al cuerpo B
correspondiente, independientemente de
que sean mujeres u hombres. Sin duda al-
guna esto influye mas en las mujeres por-
que, como hemos visto, alcanzan estos nive-
les en mayor proporcion

Por otra parte, este problema tiene mucho
que ver con el proceso de Bolonia, ya que
estamos empleando terminologia antigua:
ya no hay grupo B y grupo A, sino Al y A2,
que es lo recogido en el Estatuto Bdsico del
Empleado Publico. Nuestro sistema corpora-
tivo y nuestro sistema de acceso son muy
tradicionales, los hemos modificado muy
poco desde el estatuto de Maura, de princi-
pios del siglo pasado.

Cursos directivos

En cuanto a la participaciéon en los cursos a
niveles directivos, por acuerdo del consejo
de ministros tenemos obligacion de reservar
un nimero de plazas a mujeres. Es una po-
litica de gobierno, pero no es una cuestion
problemadtica, ya que el nimero de mujeres
en oposicion libre es mayor que el de hom-
bres, salvo los casos concretos que he sena-
lado. Hay también un predominio de muje-
res que no tienen ninguna limitacién en
acceder a esos cursos ni a esos puestos di-
rectivos

Perspectivas de futuro

He querido transmitir un cierto optimismo,
que se desprende de los datos que muestran
que la situacion estd cambiando a marchas
forzadas, porque el nimero de personas
que acceden a la administraciéon son mayo-
ritariamente mujeres, porque las mujeres
tienen mejor nivel de preparacién y porque
muestran, ademds, mas interés en sus posi-
bilidades de promociéon. Hay que seguir lu-
chando, las medidas legislativas, asi como

las de otro tipo, son imprescindibles para
que podamos seguir por este camino. Si nos
quedamos estancados iremos hacia atras,
pero, por fortuna, creo que vamos hacia
adelante y me atrevo a aventurar, incluso,
que podemos ser optimistas.

Composicion de los 6rganos de seleccion

En los 6rganos de selecciéon hay que conju-
gar dos criterios, un criterio de equilibrio de
sexos y un criterio técnico. Afortunadamen-
te, en la administracion general del estado
se cumplen ambos criterios, dado que hay
mujeres que cumplen los requisitos técnicos
sin ningin problema y que se pone interés
en respetar la paridad.

JHabria que cambiar los requisitos? Noso-
tros tenemos un problema de otra indole. La
Ley 30/84 de Medidas para la Reforma de la
Funcién Publica, aprobada en un momento
en que la mayor preocupacién era evitar el
corporativismo, establecié que los tribuna-
les no estuvieran compuestos por una ma-
yoria de miembros del cuerpo que se selec-
cionaba, requisito que a veces resulta mas
complicado de cumplir que el de la igualdad
de género.

Subempleo femenino

Es evidente que hay subempleo femenino: la
mujer se encuentra con unos niveles de em-
pleo inferiores a los que le corresponden
por titulaciéon. La administracién esta lu-
chando para tratar de superar esta situa-
cion y es aqui donde se deben aplicar las
medidas positivas. Pero ante el incremento
en la incorporacion de jéovenes y mujeres, el
problema con que nos encontramos es que
no siempre ingresan en los niveles que co-
rresponden a su elevado nivel formativo.

Conciliacion de la vida personal y profesional

El tema de la conciliacion de la vida familiar
es complicado. Lo que han hecho el Ministe-
rio de Administraciones Publicas y el Go-
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bierno ha sido plantear el debate; no se ha
solucionado todo, hay multitud de casos es-
pecificos, y no cabe ninguna duda de que hay
que seguir trabajando en ese sentido y de
que hay que tomar medidas positivas para
alcanzar la conciliacién de la vida familiar y
personal, pero me atreveria a hacer la consi-
deracion de que esto obedece a una situacion
que no se puede achacar sélo a la adminis-
tracion espaiiola, sino también al pais.

Tengo un buen amigo en el INAP que se de-
dica a reivindicar el horario europeo, inclu-
so hemos editado algun libro al respecto.
Pero este pais tiene unas caracteristicas
muy determinadas. Se come a las cuatro de
la tarde cuando nuestros vecinos de Portu-
gal, que tienen el mismo clima que nosotros,
comen a la una, como en todo el resto de
Europa. Eso tiene que ver con una cultura
que no sélo afecta a la administracion publi-
ca sino a toda la sociedad, que tendria que
pensar en cambiar sus hdbitos.

Otro fenémeno con el que nos encontramos
en las oposiciones es que cada dia va a la
baja el nimero de personas que quieren
unirse a la administracion general del esta-
do, mientras que aumentan el nimero de as-
pirantes a las comunidades auténomas. Esto
se debe a que pagan mejor y a que la gente
no tiene ganas de moverse de la ciudad en
que ha nacido y en la que vive cémodamente.
Por lo tanto, hay toda una serie de considera-
ciones de cardcter general que inciden sobre
este tema. El esfuerzo del Ministerio de Ad-
ministraciones Publicas de poner en marcha
el plan concilia y de traer al debate estos te-
mas es importante y tiene que ser destacado.
Otra cosa es que el problema no se pueda ver
solucionado de una manera inmediata

Discriminacion

No percibo que haya en la administraciéon
publica un intento de discriminacién sala-
rial, que entiendo que no se produce, no
porque lo diga la ley sino porque la determi-
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nacion de retribuciones obedece a otros pa-
rametros. La administracion espafiola a nivel
individual, a nivel micro, no tiene grandes
problemas desde ese punto de vista de la dis-
criminacion. Otra cosa es que los datos y las
cifras sean los que son porque las situaciones
vienen de antiguo. No creo que se produzcan
casos de discriminacién salarial ni de otro
tipo en la administracién espanola.

¢COMO SE LLEGA AL NIVEL 30?

Olga Mella
Asesora del Ministerio del Interior.
Ex- Directora General de Ia Funcion Publica

Buenos dias. Me gustaria empezar poniendo
de manifiesto la satisfaccion que como mu-
jer y como funcionaria me produce interve-
nir en estas jornadas para hablar de la ca-
puestos de
responsabilidad y hacerlo desde un sector,

rrera femenina en los

como es el de la Administracién Publica, en
el que nuestra situaciéon profesional es con-
siderablemente mejor, desde el punto de
vista de la igualdad y no discriminacién, que
en otros sectores de actividad como son la
empresa o la universidad.

La Administraciéon publica es una organiza-
cion servicial que sirve a los intereses gene-
rales con sometimiento a la ley y al derecho.
Bajo esta definicion fria de lo que estamos
hablando es una gran “empresa” que en
nuestro pais emplea a dos millones y medio
de personas, que interviene en todas las
areas de actividad econémica, que gestiona
una parte muy importante del Producto In-
terior Bruto y que es un agente econémico y
social de primera magnitud.

La politica de recursos humanos de esta
“empresa”, como no podia ser de otra for-
ma, viene determinada por nuestra Consti-
tuciéon que senala que todos los ciudadanos



tienen derecho a acceder en condiciones de
igualdad a la Funcién Publica, de acuerdo
con los principios de mérito y capacidad.
Por tanto nuestro sistema de reclutamiento,
de promocion y de carrera vienen caracteri-
zados, con los matices que luego veremos, por
dos principios esenciales para determinar la
existencia o no de discriminaciones o desi-
gualdades: la transparencia y la objetividad.
La transparencia entendida como la posibili-
dad de que todos los empleados reciban in-
formacion sobre las oportunidades de pro-
mocion, los requisitos exigidos para optar, las
caracteristicas y exigencias que conlleva, el
procedimiento de seleccién y la posibilidad
de presentar libremente su candidatura,

En cuanto a la objetividad, supone la defini-
cion clara y completa de los requisitos nece-
sarios para ocupar la vacante, asi como que
en el procedimiento de seleccion intervenga
mas de una persona o departamento y que
seleccionan de acuerdo con normas prees-
tablecidas.

La Administracién espanola es desde este
punto de vista un ambito profesional en el
que la existencia de un procedimiento muy
reglado para acceso a través del sistema
tradicional de oposicion, la convocatoria pu-
blica y anual de las ofertas anuales de em-
pleo y la composicién de los tribunales o co-
misiones de seleccién paritarios y con
presencia de los representantes de los tra-
bajadores, el establecimiento objetivo de las
retribuciones ligadas al puesto de trabajo,
ha conseguido que la presencia femenina en
los puestos de responsabilidad refleje una
situacién razonablemente buena.

Me van a permitir que muy rdpidamente les
recuerde que nuestra administracion se es-
tructura de forma jerarquica y el acceso se
realiza mediante el ingreso en algunos de
los cuerpos de funcionarios que se clasifican
en cinco grupos, en funcién del nivel de los
estudios realizados para su ingreso, siendo
el grupo A el que se corresponde con la titu-

lacion universitaria y la carrera se desarro-
lla en niveles, siendo el 30 el maximo nivel
que corresponde a los subdirectores y que
supone el techo de la carrera funcionarial.
En el conjunto de funcionarios de la admi-
nistracion central del estado la representa-
ciéon de mujeres y hombres es practicamen-
te paritaria. Sin embargo, cambia entre los
distintos grupos de titulacion. La presencia
de mujeres es del 72% en el grupo D, en el
que se exige una titulacién ESO, del 47% en
los grupos C, en los que se precisa el bachi-
ller y, en el B, titulacién media. Las funcio-
nes que se asignan a los cuerpos integrados
en los grupos D y C son de apoyo adminis-
trativo y tareas auxiliares. En el grupo A, el
de los titulados universitarios superiores, el
porcentaje de mujeres se reduce al 38,8%.
Este dato hay que verlo desagregado por
tramos de edad, puesto que en las promo-
ciones mds jovenes se supera con creces. En
algunos cuerpos, el porcentaje de mujeres
que estdn ingresando en los ultimos afios
supera incluso el 50%.

La paridad en la administracion general del
estado contrasta con las administraciones
claramente feminizadas de las comunidades
auténomas. En Espaia hay dos millones
quinientos mil empleados ptblicos al servi-
cio de todas las administraciones. Un mill6n
y medio de ellos, esto es, el 50%, correspon-
de a las comunidades auténomas, que desde
la aprobacion de la Constitucién han ido
asumiendo las competencias y los traspasos
que recogen sus diferentes estatutos de au-
tonomia y han desarrollado administracio-
nes publicas muy poderosas y eficaces, que
gestionan una parte muy significativa del
gasto publico, que ejercen sus competencias
en materias fundamentales y que tienen
una tasa de empleo publico superior al de la
administracién general del estado.

En Espafia, el empleo publico se divide en
el 50% de las comunidades autonomas, el
25% de la administracion local, (ayunta-
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mientos y diputaciones), y el 25% restante
de la administracion general del estado. Ese
25% incluye a las fuerzas armadas y a las
fuerzas y cuerpos de seguridad, unos colec-
tivos muy numerosos que son funcionarios,
pero que tienen unos sistemas de carrera
administrativa diferentes a los del personal
civil, por lo que no se van a considerar en
esta presentacion.

Las administraciones autondémicas estan tan
feminizadas en términos globales porque
han asumido las competencias en materia
de sanidad y de educacion, dos sectores que
ya contaban un elevado nimero de mujeres
cuando las competencias correspondian a la
administracion del estado. Al traspasarse
las funciones con los medios que tenian ads-
critos han mantenido la presencia de muje-
res e incrementado las cifras totales. En las
dos ciudades auténomas, Ceuta y Melilla, la
presencia de mujeres empleadas es menor
porque no les han sido transferidas las com-
petencias de educacion, siguen siendo terri-
torio MEC. Se habla de una revision de sus
estatutos en este sentido, pero hoy por hoy
las competencias siguen en manos de la ad-
ministraciéon central. Por sectores de activi-
dad, en los asuntos generales (consejerias,
departamentos, administracién burocratica
pura y dura) la presencia es equilibrada.

La docencia no universitaria esta claramente
dominada por mujeres, con un procentaje del
64%. En instituciones penitenciarias, por el
contrario, tienen mucho peso los ayudantes
de instituciones penitenciarias, que forman
parte del grupo C. Es un colectivo muy nume-
roso y, en la medida en que los establecimien-
tos penitenciarios estan divididos por sexos,
los vigilantes penitenciarios también se selec-
cionan teniendo en cuenta esta variable. Es
uno de los pocos casos en los que existen es-
calas masculinas y escalas femeninas.

Con la Ley para la Igualdad se estd avan-
zando en la unificacion de las escalas. Insti-
tuciones penitenciarias estd trabajando en
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esta cuestion y probablemente la préxima
convocatoria ya sea de una escala conjunta,
en la que no se hagan diferencias que dis-
criminen por razén de sexo. Los estudios del
Instituto de la Mujer y del Ministerio de Ad-
ministraciones Publicas demuestran que el
esfuerzo que exige ingresar en la escala de
mujeres supera ampliamente el que deben
hacer los varones, empezando por el hecho
de que el nimero de plazas es infinitamente
menor que el ofertado en la escala masculi-
na. Otro motivo de esta evolucion se en-
cuentra en que el sexo de la poblacién re-
clusa esta cambiando significativamente, asi
como la religion y la raza .

Asi pues, en instituciones penitenciarias la
composicion es claramente masculina,
mientras que en instituciones sanitarias hay
un 67% de mujeres. La policia también es
un sector masculino y en la administracion
de justicia se estd incrementando de mane-
ra considerable la presencia de mujeres.
Estos datos ponen de manifiesto que no to-
das las desigualdades son discriminatorias.
Puede haber diferencias que tengan su ori-
gen en preferencias profesionales o en al-
gun otro factor no discriminatorio.

En cuanto a las plantillas medias (no por
grupos de titulacion) de los diferentes minis-
terios, podemos apuntar que son mayorita-
riamente femeninas (en todas se supera el
50% de mujeres), con tres tnicas excepcio-
nes: Fomento con un porcentaje del 41,6%,
Interior con un 34,7% y Medio ambiente con
41,2%. La explicacion reside en las diferen-
tes titulaciones y competencias que se exi-
gen para trabajar en ellos y en los cuerpos
que, preferentemente, componen sus planti-
llas. En Fomento son los cuerpos de ingenie-
ros, ingenieros de caminos, aviacién civil...,
todos ellos tradicionalmente masculinos y
en los que el acceso de mujeres era minori-
tario. Aunque esto se esté corrigiendo, toda-
via lo sigue siendo. En cuanto al Ministerio
del Interior, ya hemos hablado del peso que



tienen los funcionarios de instituciones pe-
nitenciarias, un colectivo cercano a los vein-
te mil funcionarios del total de la plantilla. Y
en el ministerio de Medio ambiente hay una
fuerte presencia de ingenieros agréonomos y
de ingenieros de montes, profesiones tradi-
cionalmente masculinas.

En cuanto a las medias de edad podemos
apuntar que nuestra administracion es bas-
tante vieja. Tenemos una media de edad de
47 afios. Esto ha tenido mucho que ver con
las politicas de recursos humanos de los go-
biernos del Partido Popular.

Desde el afio 1996 hasta el afio 2004 la oferta
de empleo publico estuvo practicamente con-
gelada. La oferta de empleo publico es la au-
torizacion que los presupuestos generales del
estado dan a la administracion para contra-
tar nuevos empleados y estd relacionada con
la tasa de reposicion. Todos los afnos se pro-
ducen jubilaciones, fallecimientos y salidas
de la organizacion por diversos motivos. Para
mantener la plantilla adecuada se debe con-
tratar, por lo menos, un nimero idéntico al
de personas que en ese aino se ha ido. En la
administracion general del estado hay una
salida anual aproximada de cinco mil qui-
nientos o seis mil funcionarios. Durante los
anos en que la oferta de empleo prblico estu-
vo congelada s6lo se autorizaba la reposicion
del 25% de las salidas que se producian en el
ano. Esto ha supuesto la entrada de mucha
menos gente joven, de unos 27 o 30 aifios, la
franja de edad de los nuevos funcionarios.
Esta es la razon por la que la edad media de
los funcionarios se ha elevado, de manera
considerable en algunos sectores.

La consecuencia es que no se ha cubierto la
necesidad de renovar la organizacién con la
incorporacion de nuevos efectivos y esto
afecta a las reformas y los cambios. Una or-
ganizacion envejecida, con una media de
edad alta, es una organizacion resistente al
cambio, menos preparada para la transfor-
macién y para la modernizacion. Esto no

quiere decir que, individualmente conside-
radas, no haya personas de determinada
edad que sean, efectivamente, mucho mas
modernas y dindmicas que gente mas joven,
pero lo que dicen los estudios que analizan
las organizaciones es que la edad influye en
la resistencia al cambio, sin entrar a valorar
cuestiones concretas.

Volviendo al grupo A, el grupo superior del
que se extraen los responsables de la orga-
nizacion, la presencia de mujeres es del
38,8%. Al hacer el andlisis por franjas de
edad se aprecia que, en las ultimas promo-
ciones que se han convocado, entre los me-
nores de 30 anos la presencia de mujeres ya
ha superado a la de hombres. Hay un 60%
de mujeres grupo A menores de 30 afos; un
52% en el intervalo entre los 30 y 39 afios;
un 42% entre 40 y 49; un 34% entre 50y 59;
un 22% entre 60 y 64; y de 65 afios y mas,
apenas un 15%. Por tanto podemos afirmar
que, efectivamente, como decia Francisco
Ramos, el futuro es de las mujeres.

En cuanto a las ofertas de empleo, se han
recuperado a partir del ano 2004 y se han
incrementado. En el aifo 2006 se realizé
una convocatoria de 5.000 plazas, el 26% de
ellas para grupo A, al que se incorporaron
1.185 funcionarios nuevos. En el ano 2007
se incorporardn 1.513 funcionarios de gru-
po A de nuevo ingreso y 712 de promocion
interna. Los procesos selectivos estdn en
marcha en este momento y - retomando el
tema debatido antes de si se estd fomentan-
do o no la promocién interna - efectivamen-
te, en las ofertas de empleo ptublico de los
dltimos tres ainos se estd haciendo un es-
fuerzo muy importante por fomentarla. Una
de las asignaturas pendientes de nuestra
administracion es que no tenemos organiza-
da una carrera que salte de grupo a grupo
teniendo en consideracion el trabajo desa-
rrollado. Por eso a veces se acude al exte-
rior en busca del capital humano, de los co-
nocimientos y de la experiencia que muchas
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veces se tienen dentro, lo cual es un gran
desperdicio para la organizacién. El Estatu-
to ya refleja esta preocupacion y los respon-
sables del Ministerio de Administraciones
Publicas estdn trabajando en este sentido.
En el ano 2007, de 5.700 nuevas plazas de
oferta de empleo publico el 26%, 2.000 pla-
zas, se van a destinar al grupo A.

El grupo A puede ocupar los distintos nive-
les que van desde el nivel 24 hasta el nivel
30. La Ley dice que pueden ocupar también
el nivel 22, pero la realidad es que no hay
mds de 4 o 5 funcionarios de grupo A en el
nivel 22, y son situaciones particulares y
muy excepcionales.

El porcentaje de mujeres subdirectores es
practicamente del 38% y se supera en mu-
chos ministerios. Hay un porcentaje menor
en aquellos donde la presencia de mujeres
en las plantillas es inferior al 50%. Son los
de Medio ambiente, Industria, Fomento y
Exteriores. El cuerpo diplomatico tuvo veta-
do el acceso a mujeres durante muchos
afos y, aunque en los tdltimos afnos se estan
incorporando las promociones de mujeres
con una gran rapidez, todavia no han alcan-
zado los puestos de embajadores o de con-
sejeros en embajadas.

,Como se llega al nivel 30?7 La administra-
cién es una organizacién profesionalizada
que tiene unos sistemas de promocién se-
gln los cuales la carrera administrativa se
hace normalmente pasando de nivel a nivel.
Se ingresa y, en funcién del cuerpo en el que
se ingrese, se tiene una posicion profesional
y retributiva mejor o peor, segtn el prestigio
o las funciones que el cuerpo tenga asigna-
das. El grupo A suele empezar por el nivel
24 y, a medida que pasan los afos, se van
ocupando puestos de mayor complemento
de destino. Lo normal es que al nivel 30 se
llegue desde un nivel 29 o desde un nivel 28.
Es muy raro que se dé un salto desde un ni-
vel 24 a un nivel 30; puede ocurrir, porque
el sistema de libre designacion asi lo permi-
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te, pero la cultura de la organizacion hace
que se exija una carrera previa y una expe-
riencia acreditada.

Nuestra ley y los reglamentos que la desarro-
llan contemplan dos sistemas de provision de
puestos de trabajo: un sistema ordinario, que
es el concurso de méritos, y un sistema excep-
cional que es la libre designacion.

El concurso de méritos supone la convocato-
ria publica en el Boletin Oficial del Estado,
en la que se describe el puesto de trabajo
segln sus caracteristicas, fijadas en la rela-
cion de puestos de trabajo, y en la que se in-
cluyen ademas los criterios de valoracion de
los méritos adecuados a las caracteristicas
del puesto. Esos criterios son: el trabajo de-
sarrollado, el grado personal, -que tiene
mucho que ver con la trayectoria profesio-
nal previa-, los cursos de formacién y la an-
tigiiedad.

Este es el sistema ordinario para todos los
puestos de la administracion del estado, con
excepcion de los puestos que tienen fijada
como forma de cobertura la libre designa-
cion: los de subdirector general y de subdi-
rector adjunto, que tienen con cardacter ge-
neral nivel 29 y nivel 30. Hay algunos otros
puestos de nivel 26 o de nivel 28 que, debido
a sus especiales caracteristicas, también
son de libre designacion, por ejemplo las je-
faturas provinciales de algunos departa-
mentos, o los delegados insulares, que son
niveles 26, puestos que tienen una especial
responsabilidad aunque su complemento de
destino sea inferior.

El sistema de libre designacién es transpa-
rente, en la medida en que exige una con-
vocatoria publica en el Boletin Oficial del
Estado en fechas fijas, para que todo el
mundo pueda tener conocimiento de cudles
son las necesidades de personal directivo de
la organizacién. Los puestos de libre desig-
nacién vacantes se convocan los dias 1y 15
de cada mes. En la convocatoria se describe
el puesto de trabajo, los requisitos para de-



sempenarlo y se podran recoger algunas es-
pecificaciones que tengan que ver con las
funciones a desarrollar. Una vez presenta-
das las solicitudes no se valoran, como ocu-
rria en el sistema de concurso, por una co-
misién en la que ademads del centro
directivo que convoca la plaza estan presen-
tes los representantes de los trabajadores.
Sélo el centro directivo en el que existe la
vacante y que ha convocado el puesto valora
las candidaturas de libre designacion .
Nuestros sistemas de cobertura de puestos
son sistemas de promocion y de recluta-
miento que retnen dos caracteristicas abso-
lutamente esenciales para garantizar la
igualdad y la no discriminacién: la transpa-
rencia y la objetividad. Estas condiciones se
dan en el sistema de concurso y, en menor
medida, en el sistema de libre designacion.
Es decir, existe un procedimiento reglado
que incluye los requisitos y cémo se valoran
por parte de los responsables.

En cuanto a las retribuciones, vienen fijadas
por la Ley de Presupuestos, por lo que no po-
demos hablar de discriminaciéon retributiva.
Pero también es verdad que el complemento
especifico, que retribuye la especial dificul-
tad técnica, el especial compromiso, la espe-
cial penosidad, y que lleva aparejada, nor-
malmente, una jornada més larga, necesidad
de viajar, etc., puede marcar unas diferen-
cias de retribucién importantes. Un estudio
de retribuciones realizado por Funcion publi-
ca mostré una diferencia, muy pequena, en-
tre hombres y mujeres pero no en comple-
mento de destino ni en retribuciones bdsicas,
sino en el complemento especifico. Esta dife-
rencia obedece fundamentalmente a diferen-
tes decisiones personales y profesionales que
las mujeres han adoptado, por diversas razo-
nes, y que son ajenas al sistema retributivo y
a la discriminacion.

Las nuevas generaciones no sélo valoran la
estabilidad y las retribuciones, también
otras condiciones de trabajo como son de-

terminados horarios o facilidades de conci-
liacion. Esa es una realidad que no sélo se
ha sentido en la administracién general del
estado. Las grandes empresas privadas
también han adoptado medidas de concilia-
cion y medidas de flexibilidad para atraer
talento porque las nuevas generaciones - y
en eso las mujeres han sido avanzadilla de
lo que ahora ya es una tendencia generali-
zada- valoran ademads de la carrera o de las
perspectivas profesionales, otros aspectos
de la vida, lo cual les lleva a rechazar, en
determinadas ocasiones, puestos que les di-
ficulten realizar otras actividades igualmen-
te importantes.

En una organizacién como la nuestra este
fenémeno se acentia debido a que las dife-
rencias de carga de trabajo en términos de
horario estdn muy mal retribuidas. Cuando
hablamos de diferencias en el complemento
especifico estamos hablando de incremen-
tos de 3.000 o 4.000 euros anuales sobre
sueldos de 50.000 o de 60.000 euros. Esto
equivale a unos 200 o 300 euros mensuales
y muy pocas personas consideran que com-
pensen la dedicacion que implican .

En seis cuerpos de élite’, los de Sistemas y
tecnologias de la informacion, Inspeccién de
trabajo, Inspeccion de Hacienda, Técnicos
Comerciales del Estado, Abogados del Esta-
do y Cuerpo Superior de Administradores
Civiles del Estado, se pone de manifiesto
que la presencia de las mujeres en las ulti-
mas promociones es muy importante. En el
de administradores civiles del estado las
mujeres, en los ultimos afos, ya superan a
los hombres en nimero de ingresos y, por lo
tanto, el nimero de mujeres en los niveles
30 de esos cuerpos se esta incrementando a
medida que se incorporan. Hoy el porcenta-

6 Se denominan “cuerpos de élite” aquellos cuyos

miembros llegan con mayor rapidez, o en un por-
centaje mayor, a los niveles 30. Es un dato estadis-
tico, sin connotaciones negativas.
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je de mujeres en los niveles 28 y 26, que son
los futuros niveles 30, se corresponde con el
porcentaje de presencia en el cuerpo, lo que
significa que no existe ninguna discrimina-
cion. Si el nimero de hombres en los niveles
30 es superior se debe a que las cohortes de
edad que ahora mismo dirigen la organiza-
cién son las de mayor edad, en las que la
presencia masculina es mayor.

A modo de conclusion, quiero sefialar que el
nivel 30 en la carrera profesional de las mu-
jeres en la administracion general del esta-
do esta conquistado. ;Qué es lo que nos
queda? Nos queda conseguir el nivel 33, el
nivel de los directores generales. La LOFA-
GE, la Ley de Organizaciéon y Funcionamien-
to de la Administracion General del Estado,
profesionaliza nuestra administracién y es-
tablece que, con cardcter general, los direc-
tores generales seran funcionarios de grupo
A. Pero en su seleccion intervienen, eviden-
temente, criterios politicos, sin eliminar por
completo los criterios profesionales, porque
normalmente son nombradas directores
aquellas personas que han sido antes subdi-
rectores, que conocen las funciones y que
han desarrollado una brillante carrera pro-
fesional. La designacion es libre, sin publici-
dad, y a decision exclusivamente del minis-
tro o del secretario de estado responsable
de la materia.

Cuando ha habido una decision politica cla-
ra, como es la del presidente Zapatero de
formar un gobierno paritario, el nimero de
ministras es el mismo que el nimero de mi-
nistros, 8 y 8, y, sin embargo, ese porcentaje
va disminuyendo de manera escandalosa a
medida que se desciende en el nivel de res-
ponsabilidad. En los secretarios de estado y
los secretarios generales hay en torno a un
25% de mujeres. En las direcciones genera-
les, o puestos con rango de direcciéon gene-
ral, estan en un 19%. En términos absolu-
tos, frente a 347 directores generales hay
solamente 81 directoras generales. Por tan-
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to hemos ganado el aspecto profesional y
estamos en una situacion inmejorable para
alcanzar la representacion que nos corres-
ponde en nuestra organizacion. Ahora lo
que nos falta es dar el siguiente salto, al ni-
vel 33.

Muchas gracias

DEBATE

Presencia de mujeres en las administraciones
autonoémicas

Las comunidades auténomas mas ricas tie-
nen un porcentaje mayor de mujeres. No se
puede hacer un andlisis mds fino que permi-
ta detectar las causas por las cuales no exis-
te todavia un sistema integral de informa-
cion. Se estd trabajando en ello, pero uno de
los problemas del sector publico espaiol es
que, al estar muy descentralizado, aunque
existe la Comision de coordinacion del em-
pleo publico, a la que las comunidades auté-
nomas envian la informacion, no siempre se
dispone de elementos de andlisis suficien-
tes. Personalmente estoy convencida de que
las comunidades auténomas mas ricas in-
vierten mas en sanidad y en educacion, dos
sectores muy feminizados, y que eso reper-
cute en los datos finales porque son activi-
dades que consumen muchos recursos hu-
manos.

Presencia de mujeres en el Ministerio de Edu-
cacion

En el Ministerio de Educacion el porcentaje
de presencia femenina en la plantilla es del
49%, que estd en la franja media.

Datos absolutos de mujeres en los niveles su-
periores

Segun los ultimos datos del registro central
de personal, hay 2.052 niveles 30, de los
cuales 562 son mujeres, es decir, un 28%.
Hay 2.382 niveles 29 de los que 1.722 son



hombres y 660 son mujeres, coincide el mis-
mo porcentaje, un 28%. En el nivel 28 el
porcentaje de mujeres sube al 35%, y en el
nivel 26, de grupo A, al 43%

El impacto del proceso de Bolonia

El acceso a los grupos estd estructurado en
funcién de titulaciones que van a dejar de
existir. La licenciatura de cinco afios y la di-
plomatura de tres, que era una peculiaridad
espafola, van a desaparecer para ser susti-
tuidas por titulos de grado. El Estatuto del
Empleado Publico ha disefiado un modelo
muy general que tiene que desarrollar cada
administracion a través de su propia ley de
funcién publica. Habrd que buscar la forma
de encajar los distintos cuerpos en funcion
de las pruebas que se exijan para el acceso
a cada uno de ellos. Lo que ha querido ha-
cer el Estatuto es sencillamente adecuarse a
un nuevo sistema de titulaciones, y no tiene
mayor trascendencia para el asunto que nos
ocupa hoy aqui.

Presencia de mujeres en puestos de libre de-
signacién

La representacion de las mujeres en los ni-
veles directivos de la organizacion, en los
niveles 29 y 30, se corresponde con su pre-
sencia en el cuerpo y la diferencia se va co-
rrigiendo a medida que las generaciones
mas jévenes se incorporan a los puestos de
responsabilidad. En la actualidad hay mas
hombres que mujeres porque los hombres
entraron antes, son mds antiguos. Al nivel
30 es muy raro que se llegue con menos de
30 afos. Se llega después de una larga ca-
rrera profesional y esa es la razén de que
hayan llegado antes ellos que nosotras.

Velocidad en la carrera profesional

El desarrollo profesional puede coincidir
con el nacimiento y la crianza de los hijos,
de tal forma que entre los treinta y cinco y
los cuarenta y tantos afnos las mujeres, vo-

luntariamente, adoptan decisiones persona-
les que implican una ralentizacion de su ca-
rrera profesional para dedicarse a asuntos
que, en ese momento de su vida, son mas
prioritarios. Y lo hacen voluntariamente.
Esa es otra de las ventajas de la administra-
cién, que no penaliza la maternidad. Al con-
trario, hay excedencias con reserva del
puesto de trabajo, jornada reducida... Al
reincorporarse, probablemente se tenga un
nivel consolidado menor y se llegue al nivel
30 un poco mas despacio que los varones,
pero esa diferencia no significa, desde mi
punto de vista, discriminacion.

Retencion del talento

.Coémo se retiene el talento? Primero se
busca, y después se retiene con retribucio-
nes adecuadas, con condiciones laborales
apropiadas, con promociones y con una ca-
rrera profesional bien disefiada. En el caso
de las mujeres, varios acuerdos del consejo
de ministros en materia de igualdad de
oportunidades recomiendan que, cuando se
vaya a hacer un nombramiento de libre de-
signacion, en las ternas o en la preselecciéon
figuren mujeres, pero esto no estd institu-
cionalizado por ninguna ley.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
HOMBRES Y MUJERES EN LA COMISION
EUROPEA

Emmanuelle Grange

Jefa de la Unidad de igualdad de opor-
tunidades y no discriminacion de Ia Co-
mision Europea

La Comision Europea es un organismo que
nacié con una estructura similar a la de la
administracién francesa y, por extension, a
la de la espafiola: una estructura compuesta
por direcciones generales, con funciones y
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una jerarquia interna muy marcada. Esta
jerarquia distingue, especialmente, dos pel-
danos: el de los graduados y postgraduados
y el de los asistentes, que no tienen ese nivel
de formacion académica. Dentro del nivel
mas alto es posible, como es bien sabido, ir
ascendiendo mediante una competicién
abierta y dura, muy dura.

El trabajo de mi unidad es el de favorecer la
igualdad de oportunidades dentro de este sis-
tema competitivo. La mayor prioridad es que
todas las nacionalidades de los paises que for-
man parte de la Unién estén representados en
la Comision Europea, buscando especialistas
para determinados puestos en determinados
paises. En ocasiones no es facil, pero es impor-
tante formar un equipo plenamente europeo.
Dado que buscamos esta representacion de las
27 nacionalidades que forman parte de la Co-
munidad, jpor qué no tener en cuenta, igual-
mente, del 51% de mujeres y 49% de hombres
que componen la poblacion europea?

;,Cudl es la base de la politica de igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres
en la Comision Europea?

Esta asentada en los sucesivos tratados y le-
gislacion derivada. El principio de igualdad
de retribuciones para mujeres y hombres se
fijo en el Articulo 119 del Tratado de Roma y
se expandio en los afios 70 con la adopcién de
directivas especificas. En 1992 se introdujo el
principio de “transversalidad de género”
(gender mainstreaming) en el Tratado, esti-
pulando que el principio de tratamiento equi-
tativo no debia excluir la adopcion de medi-
das que aportaran ventajas concretas al sexo
menos representado (Articulo 141)

Estas medidas abrieron el camino a la im-
plantacion de una politica de igualdad de
oportunidades en la administracion euro-
pea. El nuevo Estatuto del Personal de los
funcionarios de las Comunidades Europeas,
que entré en vigor el 1 de Mayo de 2004,
prohibe explicitamente la discriminacién
por cuestiones de género - u otros motivos -,
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y contempla una serie de medidas y accio-
nes que promueven la igualdad de oportuni-
dades en las dreas recogidas en el Estatuto
del Personal (Articulo 1d).

»Cual es la politica de la Comisién Europea?
La politica de igualdad de oportunidades para
el personal femenino y masculino estd vigente
desde 1988. Sus dos primeros Programas de
Accién fueron programas de accién positiva
para mujeres. Desde 1997, los programas
contienen medidas que van mds alla de las
simples medidas para que el sexo menos re-
presentado se ponga al mismo nivel.

El Cuarto Programa de Accién para la Igual-
dad de Oportunidades entre mujeres y hom-
bres, adoptado en agosto de 2004 estd enfo-
cado, principalmente, a mejorar el equilibrio
de género en la plantilla, a eliminar las tra-
bas al desarrollo de la carrera profesional de
las mujeres y a conciliar la vida profesional y
familiar. Dado que la evaluacion del progra-
ma anterior mostro que las dificultades’ se
mantenian a pesar de los progresos realiza-
dos, el Cuarto Programa de Accion se centré
en medidas cuantificables que pudieran ser
objeto de comparacion entre los servicios (di-
recciones generales) y de monitorizacién de
forma regular a nivel central.

Desde 1995, la Comision también ha fijado
objetivos anuales para la contratacién y
promocién de mujeres a puestos de catego-
ria AD, con el objetivo de alcanzar la pari-

7 Los principales resultados en cuanto a las difi-
cultades fueron: prioridad insuficiente de la cues-
tion de igualdad de oportunidades en la Comision;
presion de la carga de trabajo y de la cultura de la
cantidad de horas de trabajo; dificultades en la sus-
titucion de personal a tiempo parcial o en baja por
maternidad y los acuerdos de horario flexible; las
grandes mejoras que podrian llevarse a cabo en la
representacion de mujeres en puestos directivos; la
falta de concienciacién en las Direcciones Genera-
les. Una mejor y mds amplia monitorizacién de da-
tos indicadores de igualdad de género y fijar objeti-
vos parecen medidas a tener en cuenta.



dad de género. Los objetivos para mandos
superiores, mandos medios y administrado-
res se monitorizan anualmente. Los objeti-
vos para 2007 se han fijado en un 25% de
nuevos nombramientos de mandos superio-
res, un 30% de mandos medios y un 50% de

contrataciones de administradores. En 2005

y 2006, no se alcanzé el objetivo de mandos

medios (30%), a causa, principalmente, de

la escasez de candidaturas femeninas®.

Es importante sefialar que estos porcentajes

no son cuotas, las cuotas son algo vinculan-

te, que tiene que ver con una norma, y por
lo tanto con un control y una penalizacion.

La Comision Europea no cuenta, ahora mis-

mo, con los medios ni para realizar el con-

trol ni para tomar medidas correctoras en el
caso de que los porcentajes no se cumplan.

Por todo ello, el Colegio de comisarios adop-

t6, en septiembre de 2006, medidas obliga-

torias para los nombramientos en puestos
de mandos medios, que se han implantado

Ejemplos de estas medidas son:

- justificacion escrita por las direcciones
generales cuando no haya presencia de
mujeres en una preseleccion habiendo
mujeres candidatas al puesto, medida de
gran eficacia en tanto que muchos direc-
tores generales incluyen a mujeres en las
listas de preseleccién con tal de evitarse
la burocracia;

- representacion obligatoria de ambos se-
x0s y designacion de un informador de
igualdad de oportunidades, en todos los
comités de seleccion;

- establecimiento de cursos de igualdad de
oportunidades obligatorios para todos los
mandos de la Comision antes de 2009, a
los cuales el personal suele asistir a des-
gana pero en los que acaban interesados

8 El 16.6% del personal femenino que procede de
algtn pais de la Europa de los 15 en el nivel de man-
dos medios, el 25% de mujeres de los nuevos paises
miembros aprueban los concursos de este nivel.

en la medida que se intentan hacer conci-

so0s y sobre cuestiones concretas.
;Cuales son los mejores pasos practicos que
ha dado la Comisién Europea en términos
de igualdad de género?
Primero, como se recogia en el Cuarto Pro-
grama de Accién, todos los servicios de la
Comision tienen la obligacion de designar
un responsable central para la igualdad de
oportunidades en sus servicios, de estable-
cer un grupo de trabajo interno en igualdad
de oportunidades y de adoptar un plan de
accion interno especifico para cada Direc-
cion General. Todas estas obligaciones han
sido implantadas y generan responsabilidad
individual a cada departamento.
Con respecto a la eliminacion de obstaculos
para el desarrollo de la carrera profesional de
las mujeres, muchas direcciones generales
han organizado programas de formacion o de
capacitacion especialmente dedicados a mu-
jeres, mientras que otras se han propuesto
dar prioridad a las mujeres en nombramien-
tos o promociones, cuando haya candidatos
masculinos y femeninos de mérito similar;
ademads de asegurarse de que las listas de
promocion contienen un nimero de mujeres
proporcional al nimero de mujeres aptas
para una promocién. Se anima especialmente
a las mujeres a seguir cursos de direccion.
En la cuestion de la conciliacién de la vida
personal y profesional, muchas direcciones
generales han adoptado un cédigo de buena
conducta o recomendaciones, tanto en lo re-
lativo a reuniones de planificacion y sesio-
nes de formacion como en horas de trabajo
en general. Algunas direcciones generales
aseguran que el personal en baja por ma-
ternidad, por paternidad o trabajando a
tiempo parcial se sustituye de manera siste-
madtica y prioritaria. Pero este punto es, pre-
cisamente, uno de los mas conflictivos. La
conciliacion de la vida personal y profesio-
nal de una madre es mucho mds complicada
que la de un hombre, lo cual hace que no
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puedan hacer horas extras — no remunera-
das en la Comision -y, por tanto, que no re-
ciban las mismas calificaciones en el mo-
mento de la promocion.

Se han emprendido multiples acciones
orientadas a la concienciacién y formacién
que incluyen: sesiones de formacion especi-
fica, conferencias, formacion interna por
objetivos, una pdgina dedicada a la igualdad
de oportunidades en los sitios de intranet de
las direcciones generales y a nivel central,
cuestionarios al personal y la divulgacion de
buenas practicas. No obstante, las acciones
tienen mas impacto cuando estan focaliza-
das, cuando atafien a cuestiones que afec-
tan a todo el personal y cuando la alta di-
reccion juega un papel activo.

A nivel central, recientemente se han adop-
tado e implantado varias medidas: creacion
de un sistema de sustitucién para personal
ausente (concesion de créditos presupuesta-
rios para reclutar agentes contractuales);
implantacion de horarios flexibles y trabajo
a distancia en los servicios (no como un de-
recho individual, sino como una posibilidad
que se ofrece con la mayor extensién posi-
ble); adopcion de nuevas politicas para ase-
gurar el respeto a la dignidad de las perso-
nas a través de la lucha contra el acoso
psicolégico y sexual; completar un estudio
externo sobre el desarrollo de la carrera
profesional del personal administrativo.
JCudles son los resultados de la implanta-
cion de la politica de igualdad de oportuni-
dades de la Comision?

Las politicas implantadas desde finales de los
afnos 80 han tenido un impacto positivo en la
representacion de mujeres en las categorias
AD, y mas concretamente en los puestos di-
rectivos. La presencia de mujeres en la cate-
goria AD era del 5,2% en 1970 y creci6 hasta
el 37% en 2006. El crecimiento se aceleré du-
rante los anos 90, incrementandose en un
8,7% desde 1990 a 2000. Durante el mismo
periodo, el nombramiento de mujeres para
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puestos directivos también se increment6. En
1994 las mujeres sé6lo ocupaban un 2% de los
puestos directivos mas elevados, pero esta
proporciéon subié hasta un 11,5% en 2004 y
un 16,4% en 2006. En todo caso, de los 36 di-
rectores generales, solamente 2 son mujeres.
Una primera evaluacion de las nuevas medi-
das obligatorias de nombramiento en puestos
directivos ya es positiva: de 14 procedimien-
tos analizados en 3 meses durante 2007, 7
mujeres fueron nombradas jefas de unidad.
Ademas, se ha puesto especial atencion en
aplicar la politica de igualdad de oportuni-
dades a los procesos de seleccion (andlisis
del diferente impacto de los concursos en
hombres y mujeres) y en el adiestramiento y
sensibilizacion del personal. Es interesante
pensar en la imagen de un hombre ante un
comité de seleccion compuesto por cinco
mujeres. ;Se sentiria comodo, natural?

En la practica, ,como se aplica la politica de
igualdad de oportunidades en los departa-
mentos de la Comision?

La Unidad para la Igualdad de Oportunida-
des y No Discriminacion de la Direccion Ge-
neral de Personal y Administracion se encar-
ga especificamente de la elaboracién y
monitorizacion de esta politica. La Unidad
tiene un papel de coordinacién, asesoramien-
to, monitorizacion y evaluacion de las direc-
ciones generales. Se ocupa de que, en la me-
dida de lo posible, exista un predominio
general de las politicas de personal que ten-
gan un impacto en cuestiones de igualdad de
oportunidades. También es responsable de la
preparacion de documentos relacionados con
estas politicas (como las comunicaciones
adoptadas con respecto a los objetivos de
nombramientos, informes anuales, trabajo a
distancia, acoso, etc.) y trata las quejas per-
sonales informales por discriminacion y aco-
so. No obstante, las direcciones generales y
los servicios tienen una responsabilidad im-
portante en la implantacién del Cuarto Pro-
grama de Accion a través de su “objetivo de



igualdad”, su Plan de Accién especifico y su

Grupo de Igualdad de Oportunidades.

El progreso de los departamentos en materia

de igualdad de oportunidades se evalia funda-

mentalmente en un informe anual que da
cuenta de la implantacion en los departamen-
tos del programa, con una comparacion entre
ellos (sobre la base de una tabla global de

igualdad de género y una evaluacion de la im-

plantacion de los Planes de Accién de las direc-

ciones generales) y los progresos hechos a ni-
vel central. Cada Direccién General también
tiene que incluir un elemento de igualdad en su

Plan de Gestion Anual y en su Informe Anual.

;Cuales son los principales obstaculos y re-

tos a los que se enfrenta la Comisién Euro-

pea en este campo?

Los principales obstdculos son:

- el lento cambio de mentalidad;

- una mayor carga de trabajo y, de manera
mads general, una cultura de muchas ho-
ras de trabajo;

- que la cuestion atn tenga poca prioridad
en muchos departamentos;

- la falta de mujeres cualificadas para al-
gunas funciones especializadas;

- la falta de mujeres candidatas para
puestos directivos;

- la limitacion de recursos humanos y fi-
nancieros, consecuencia de la dificil si-
tuacién presupuestaria.

DEBATE

Conciliaciéon

En la Comisién todo el mundo tiene que es-
tar en la oficina lo mds tarde a las 9,30 o a
las 15h por la tarde, y es libre para irse al

final de la jornada, lo que significa que cada
uno tiene que adaptarse. El sistema tiene li-
mites, que proceden a veces del propio en-
torno belga, porque uno tiene que dejar la
oficina forzosamente a las seis de la tarde si
quiere recoger a sus hijos en la guarderia o
en el colegio. Como tenemos mdas de una
mujer, incluso en los niveles de administra-
dor, este tema empieza a ser bastante com-
plicado, asi que las direcciones generales
intentan adaptarse a este problema.

Acceso de la mujer a los puestos mas ele-
vados

Las mujeres no estdn haciendo suficientes
redes. Siempre que hablo con mujeres les
digo que, al menos una vez a la semana,
tengan un almuerzo para discutir asuntos
del trabajo con alguien que tenga importan-
cia para ellas, que se hagan visibles.

Otro problema es que, cuando se trata de
acceder a una jefatura de unidad las muje-
res, si tienen 9 competencias sobre las 10
requeridas, dudan, incluso cuando se las
anima explicando que se estdn buscando
mujeres que se postulen. Los hombres, en
cambio, si tienen 4 de las 10 competencias,
dicen, “bien, alli voy, voy a aprender, es un
asunto de trabajo”. Las mujeres se dicen:
“quizas no sea lo bastante buena para ese
trabajo”, mientras que los hombres se pre-
guntan si ese trabajo es lo suficientemente
bueno para ellos. Esto es algo sobre lo que
trabajamos constantemente, en todos los
cursos de formacion, en el coaching, tra-
tando de dar el empuje a las mujeres para
que piensen que pueden trabajar en dife-
rentes campos.
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DATOS RECIENTES SOBRE EL EQUILIBRIO DE GENERO EN LA COMISION EUROPEA

- AD AST Total

w M [Total [%W | W | M [Total | %W | W M [ Total | %W
ADMIN 56] 102 158]354%| 314| 176] 490| 64,1%| 370 278| 648|571%
AGRI 120 290 410[293%| 298| 166] 464 642%| 418| 456| 874[478%
AIDCO 57| 199 256|223%| 222| 103| 325| 683%| 279| 302 58148,0%
BEPA 3 4 7]42,9% 7 7] 100,0% 10 4 14]71,4%
BUDG 34| 11| 145|234%| 135| 92| 227| 595%| 169| 203| 372|454%
CA 39 74| 113[345%| 176| 17| 193] 912%| 215 91|  306[70,3%
COMM 63| 115| 178[354%| 162| 104| 266| 609%| 225 219 444|507%
COMP 130| 217| 347|375%| 169 50| 219| 772%| 299| 267| 566|528%
DEV 40 o7  137(292%| 83| 23| 106] 783%| 123| 120| 243|506%
DGT 812] 601 1413 [575%| 375] 90[ 465| 806%| 1187 [ 691 1878 [63.2%
DIGIT 10 81 91[11,0%| 98| 166| 264| 371%| 108| 247| 355)30,4%
EAC 70| 106| 176|398%| 222| 85| 307| 723%| 292| 191| 483[60,5%
ECFIN 56| 171 227|247%| 132| 67| 199| 663%| 188| 238 426|4a1%
ECHO 23 41 64[359%| 67| 24 o1 736% 90 65| 155|581%
ELARG 24 87| 111]|216%| 78| 31| 109] 71,6%| 102| 118| 220]464%
EMPL 116| 183| 299]388%| 189 61| 250| 756%| 305| 244| 549]556%
ENTR 19| 254 373|319%| 248 89| 337| 736%| 367| 343| 710|51,7%
ENV o1 16| 257[354%| 163| 51| 214| 762%| 254 217 471[53.9%
EPSO 7 10 17[412%| 70| 18 88| 79,5% 77 28] 105[733%
ESTAT 61| 179| 240|254%| 194| 131| 325| 597%| 255| 310 565|451%
FISH 32 79| 111]288%| 82| 43| 125| e56%| 114| 122| 236]483%
IAS 12 33 45]26,7%| 15 9 24| 62,5% 27 42 6939,1%
INFSO 96| 331| 427]225%| 288 98| 386| 746%| 384| 429 813[47.2%
JLS 66 99| 165(|40,0%| 94| 39| 133] 707%| 160| 138| 298|53,7%
JRC 127|574 701[181%| 277| 564| 841| 329%| 404 1138 | 1542 [262%
MARKT 81| 133]  214[379%| 129 28] 157] 822%| 210[ 161 371[56,6%
OB 5/ 30 35[143%| 95| 287| 382| 249%| 100| 317| 417|240%
OIL 5 10 15[333%| 42| 103| 145 29,0% 47 113 160]29,4%
OLAF 8| 63 71[113%| 67| 45| 112| 598% 75| 108| 183]|41,0%
OPOCE 20 51 71(282%| 282| 237| 519| 543%| 302| 288 590)51,2%
PMO 5 19 24]208%| 140| 74| 214| 654%| 145 93| 238[60,9%
REGIO 75| 181 256|293%| 179| 71| 250| 716%| 254| 252 506)50.2%
RELEX 77| 267 344|224%| 217| 88| 305| 71,1%| 294| 355| 649]453%
RTD 181| 467| 648]|279%| 320 143| 463| 691%| 501| 610[ 1.111]451%
SANCO 109| 222 331[329%| 195] 58| 253 774%| 304| 280| 584[521%
SCIC 200 184 474|612%| 80| 47| 127| 630%| 370| 231| 601]616%
SEU 9| 487| 583|165%| 148| 141| 289| 512%| 244| 628 872|280%
SG 62| 103| 165|376%| 196| 91| 287| 683%| 258| 194 452|571%
SJ 67| 117| 184|364%| 105| 24| 129| 814%| 172 141 313|550%
TAXUD 52| 124 176|295%| 114| 58| 172| 663%| 166| 182| 348|47,7%
TRADE 62 144 206[30,1%| 114 66 180| 63,3% 176 210 386]45,6%
TREN 82| 298| 380|216%| 247| 211| 458| 539%| 329 509 838[39,3%
[Total 3.541 | 7.104 | 10.645 | 33,3%| 6.828 | 4.069 | 10.897 | 62,/% | 10.369 | 11.173 | 21.542 |48,1%
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senior management middle management management : total
Total | Total | Total
DG w M WM /ﬂN w M WM /6_W W (M WM % W_

ADMIN 3 8 111 27,3% 5 23 28 179% 8l 31 39 20,5%
AGRI 1 14 194 67% 7] 37 44 159% 8| 51 59 136%
AIDCO 1 7 8| 125% 9 33 42 214% 10 40 50 20,0%
BEPA
BUDG 6 6 0,0% 3 22 25 12,0% 3l 28 31 9,7%
CAB
COMM 1 4 5| 20,0% 11 27 38 289% 120 31 43 279%
COMP 3 12 19 200% 7 30 37 189% 10 42 520 192%
DEV 6 6 0,0% 4 12 19 250% 4 1§ 221 182%
DGT 2 3 5| 40,0% 23 47 70 329% 25 50 79 333%
DIGIT 4 4 0,0% 1 12 13 77% 11 16 171 59%
EAC 1 7 8| 125% 7 15 220 318% 8l 22 30 26,7%
ECFIN 2 10 120 16,7% 6 30 39 16,7% 8| 40 44 16,7%
ECHO 2 2 0,0% 9 9 0,0% o 11 11 0,0%
ELARG 5 5 0,0% 6 13| 19 31,6% 6l 18 24  250%
EMPL 2 8 10 200% 8 29 371 21,6% 10 37 471 213%
ENTR 4 8 121 33,3% 9 38 471 191% 13 46 59 22,0%
ENV 3 5 8| 375% 5 22 271 185% 8l 27 35 229%
EPSO 1 1 0,0% 1 4 5 20,0% 1 5 6| 16,7%
ESTAT 2 8 10 20,0% 9 29 38 237% 11 37 48 229%
FISH 6 6 0,0% 5 14 19 263% 5 20 259 20,0%
1AS 1 3 4| 250% 2 5 71 28,6% 3 8 11 27,3%
INFSO 2 10 120 16,7% 7 45 520 13,5% 9] 55 64 141%
JLS 1 4 5[ 200% 4 12 14 250% 5 16 21 238%
JRC 2 8 19 200% 9] 63 720 125%] 11 71 82 134%
MARKT 2 7 9| 222% 2 24 26 7.7% 4] 31 35 114%
OIB 1 1 0,0% 1 9 19 10,0% 1 10 11 9,1%
OIL 1 1| 100,0% 1 5 6| 16,7% 2 5 7| 286%
OLAF 4 4 0,0% 2 13 19 13,3% 2 17 19 105%
OPOCE 1 2 3] 333% 3 10 13 231% 4 12 19 250%
PMO 1 1| 100,0% 2 7 9 222% 3 7 19 30,0%
REGIO 3 8 11 273% 8 23 31| 258% 1] 31 42 26,2%
RELEX 1 14 15  67% 10 33 43 233% 11 47 58 190%
RTD 2l 15 1714 11.8% 10 56 66 152% ) 12 71 83 145%
SANCO 3 4 7| 429% 5 28 33 152% 8| 32 40 20,0%
SCIC 1 5 6| 16,7% 14 18 32 438% 159 23 38 395%
SEU 1 19 20  50% 7 79 8d 81% 71 79 104 66%
SG 3 10 13 231% 7 21 28 250% 10 31 41 24,4%
SJ 1 13 14 71% 1 13 14 71%
TAXUD 7 7 0,0% 3 17 20 150% 3] 24 271 1A%
TRADE 2 10 120 167% 2 21 23 87% 4 31 39 14%
TREN 2 13 19 13,3% 7 34 41 171% 9| 47 5d 161%
Total 55| 281 336 16,4% 232 969 1201 19,3% | 287 |1250 1537 18,7%
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ANEXO

El sistema actual de evaluacién en la Comi-
sién Europea

En 2003, la Comisiéon ha introducido un
nuevo sistema de evaluacion (Career Deve-
lopment Review). El objetivo era crear un
nexo mas estrecho entre las estimaciones de
objetivos anuales y las promociones para
hacer la administracién mas dindmica y
mas eficiente. No mas ascensos automaticos
hasta el grado mds alto, ahora la velocidad
de la carrera depende del nivel de rendi-
miento y no de los old boy’s clubs.

Puntos de promocion en la evaluacion

El rendimiento de los funcionarios se va-
lora individualmente mediante una cuan-
tificacion de puntos de mérito y de prio-
ridad.

Puntos de mérito

El rendimiento en el puesto recibe hasta 20
puntos de mérito segun tres criterios: hasta
10 puntos por rendimiento, hasta 6 por apti-
tud y hasta 4 por conducta. El supervisor
realiza la evaluacion en funcion de un didlo-
go sobre el trabajo realizado, la asignacion
de tareas y los objetivos.

Los objetivos se discuten y acuerdan entre
el empleado y el responsable evaluador al
principio del periodo de informe o cuando
un empleado empieza un nuevo trabajo.

Los objetivos son los que el empleado debe
alcanzar individualmente, y los estdndares
segun los cudles debe hacerlo, para asi rea-
lizar un trabajo eficaz.

Los objetivos proceden de la descripcion del
trabajo y de los objetivos de la unidad o
equipo. Estos ultimos estan asociados a los
objetivos de la Direccion General y de la Co-
misién en su conjunto.
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Puntos de prioridad

Los puntos de prioridad los concede en una se-
gunda ronda el Director General (maximo 10
puntos) a los funcionarios considerados por en-
cima de la media y/o el comité de promocion
(maximo 2 puntos), que puede conceder pun-
tos de prioridad si se han realizado actividades
en interés de la Comision, por ejemplo si se ha
participado en un comité de seleccion.

Umbral de promocion

Las promociones se consiguen una vez que, in-
dividualmente, se haya acumulado un ntiimero
determinado de puntos (umbral de promocion).
Las promociones estan basadas, sin embar-
go, en el mérito y rendimiento a largo plazo,
lo cual se refleja en forma de puntos concedi-
dos cada afo en el ejercicio de evaluacion.
Los funcionarios acumulan puntos hasta que
alcanzan el umbral de promocion. Los puntos
acumulados por encima y por debajo de este
umbral se siguen teniendo en cuenta.

Un funcionario que tenga menos de 10 pun-
tos no puede optar a promocion. Los funcio-
narios que hayan puntuado en repetidas
ocasiones por debajo de la media pueden
ser objeto de medidas correctoras, incluyen-
do una investigacién oficial.

En marzo pasado, el vicepresidente Kallas
anuncié que se estaba pensando en revisar
los procedimientos de evaluacién y promo-
cion de los funcionarios de la Comisién. La
nueva propuesta se encuentra aun en fase
de consulta entre los servicios.

En lugar de puntuaciones de mérito entre Oy
20, la evaluacion distinguird entre seis gru-
pos de rendimiento. Los tres grupos mas al-
tos estan limitados a un 10% de funcionarios
cada uno. Para decidir a qué grupo pertene-
ce un funcionario, se mantienen las herra-
mientas habituales: autoevaluacion, didlogo,
objetivos y estdndares de evaluacion.



MESA REDONDA
ADMINISTRACIONES MASCULINAS, AD-
MINISTRACIONES FEMENINAS

Soledad Murillo, moderadora
Secretaria General de Politicas de
Igualdad, Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales

Quiero agradecer la invitacion del Ministerio
de Educacion y Ciencia a estas jornadas, por
darme la oportunidad de compartir y apren-
der y, en especial, de moderar esta mesa re-
donda. Esta mesa tiene una composicién
muy exitosa. Por una parte, Hacienda, el mi-
nisterio que regula el gasto y que nos com-
place en lo que puede; el Ministerio de Asun-
tos Exteriores, el primero que ha creado la
unidad de género para todo un ministerio, y
el Ministerio de Defensa, que es el que con
mayor celeridad puso en marcha las medi-
das de igualdad cuando estas no eran mas
que un conjunto de acuerdos del Consejo de
Ministros del 8 de marzo de 2006. Ademas,
lo hizo de manera muy eficaz: ha trabajado
en un observatorio de género dentro del Mi-
nisterio de Defensa, con lo que ello supone
en un ministerio tradicionalmente masculi-
nizado debido a las tareas que asume. Para
terminar, mis agradecimientos a Elena Ca-
rantona que ha sido la propiciadora de un
encuentro donde cabe hacerse preguntas y
trazar nuevas estrategias.

Les invito a reflexionar desde un punto de
vista practico, puesto que operativizar las
politicas publicas es una meta cada dia mas
exigente para todas las personas que traba-
jamos en este campo. Tenemos que pensar
que la Administracion General del Estado se
organiza en areas o compartimentos que
funcionan segtn su especializacién, la cual
cuenta para su desarrollo con sus propios
sistemas de gestion. Bien, el cambio es el si-
guiente: la adaptabilidad que supone inte-
grar en este sistema especializado politicas

publicas de cardcter transversal. Las politi-
cas transversales implican que, dentro de
las competencias de cada unidad, se conci-
ba que la transversalidad no implica, nece-
sariamente, “afadir” una tarea mds a las ya
existentes, sino modificar las tareas en aras
a pensar en términos de “universalidad”. En
otras palabras, que afecten por igual a toda
la poblacion. Alguien puede objetar que no
es necesario, puesto que el principio de in-
dependencia de la funcién publica asi lo ga-
rantiza. Pero también somos conscientes, si
reflexionamos sobre la practica diaria, que
el hecho de no disponer de estadisticas de-
sagregadas por sexo representa un indica-
dor muy solvente sobre que las politicas de
igualdad, al interpretarse como “sectoria-
les”, no han sido aplicadas por entender que
complicaria los instrumentos de medicion y,
lo mds preocupante, que no afiadirian datos
sustantivos de los que beneficiarse en cada
area o ministerio.

Por ello, es preciso hacer una reflexion se-
ria sobre lo que implica la transversalidad
en su aplicacién, no en su declaracion. Ya
se sabe que los principios no presentan di-
ficultades; en cambio su concrecion si las
tiene. No obstante, como en todas las difi-
cultades lo importante es hacer un buen
diagndstico de las mismas para encontrar
una solucién satisfactoria. Yo entiendo la
transversalidad ligada a buen gobierno, es
decir, emparentada con el término de efica-
cia que se demanda a todas las administra-
ciones publicas, locales, autonémicas y, por
supuesto, centrales. La eficacia entendida
como una politica de gestién que contemple
la calidad de los servicios que oferta. La
funcion publica es el nicleo de unién entre
Estado y ciudadania. Y en esta logica la
igualdad —una politica transversal- no debe
enquistarse en una interpretacién estre-
cha, que interpreta a las mujeres, a la mi-
tad de la poblacion (en Espafia las mujeres
representamos un 50,8% del censo) como si
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sus demandas correspondieran a las pro-
pias de una minoria o de un colectivo.
,Coémo trabajamos la transversalidad? Pre-
cisamente es cuando se impulsan leyes,
cuando éstas exigen pensar en la concre-
ciéon de las mismas. Es habitual comenzar
trabajando un documento base que sirve
para sentar acuerdos sobre obligaciones
que derivan en la necesidad de implementar
politicas publicas. Ese documento base se
nutre, en ocasiones, de un grupo de exper-
tos, externos, internos o mixtos, que van ge-
nerando unas redes de confianza y unas re-
des de acreditacion, en funcion de su propia
cualificacion que sirva para configurar un
punto de partida. Hago un paréntesis, en el
sentido de poder estudiar cémo se generan
las redes de expertos, cudl es su composi-
cion y como se atienden a las demandas que
se les plantean. Sigo con el paréntesis: a
menudo estos expertos se convierten en re-
des de confianza que son capitalizadas para
disefiar los futuros nombramientos. Todo
seria perfecto, y no habria nada que objetar,
si no fuera porque este principio basico ado-
lece de una composicion —en la mayoria de
las ocasiones- netamente masculina. Este
proceso sirve para acumular grados de mé-
rito y capacidad que son relevantes en las
administraciones publicas. Por ello, cuando
hablo de transversalidad, quiero invitarles a
pensar en los ingredientes que configuran
una base de entendimiento, que prepare el
terreno para poder aplicar la igualdad de
trato entre hombres y mujeres. Recurro a
un ejemplo, si los documentos base de tra-
bajo no recogen las demandas y los diagnos-
ticos del conjunto de la poblacion, resulta
muy complejo que no se interprete como un
“anadido”, cualquier politica publica que no
sea la habitualmente convalidada dentro de
cada area de competencia a la que quera-
mos aplicar la transversalidad.

Otro tema que tenemos que abordar es el de
la diseminacion, la dispersion que sufre el
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concepto de igualdad. Es preciso que deje
de entenderse como un asunto de mujeres y,
por tanto, relacionado con temas de muje-
res, como la exclusion social, la infancia o la
dependencia, para poder tratar la igualdad
como una cuestion de calidad y de eficacia
de la accion de gobierno.

Veamos cémo implantamos la igualdad y las
dificultades que esto genera. Con la Ley de
Igualdad hemos querido demandar a las em-
presas la introduccion de planes de igualdad
que no se centren sélo en medidas de corres-
ponsabilidad, sino en los complementos retri-
butivos, sistemas de promocion, formacién
continua, entre otros. Esta demanda al sector
privado la queremos hacer operativa en las
Administraciones Publicas. S6lo podemos so-
licitar a las empresas una reformulaciéon de
la igualdad, si operamos en el mismo sentido
dentro de nuestras organizaciones. Por estas
razones, hemos disefiado un Plan Estratégico
de Igualdad de Oportunidades, que debe im-
pulsarse a través de todos los Ministerios,
gracias a la creacion de Unidades de Igual-
dad. Estas dependeran de las subsecretarias
por entender que es la entidad mds transver-
sal de cada Ministerio. Tienen, ademds, ca-
racter directivo y van a contar con formacion
continua y acompafamiento, por decirlo de
una manera grafica, a través de mi Secreta-
ria General de Politicas de Igualdad, es decir,
también estd comprometido en este empeiio
el Instituto de la Mujer. S6lo se puede deman-
dar aquellas tareas y responsabilidades que
a la vez, se estd dispuesto a asumir como Go-
bierno. Cuando tengo reuniones con las em-
presas siempre hablo de las obligaciones que
contraemos en la administracion general del
estado, porque cuando hablas de obligacio-
nes y de las dificultades que tienes para im-
pulsar las acciones, es mds dificil que regate-
en medidas.

Lo importante es que la igualdad ha entrado
en la agenda de la administraciéon, ahora
queda aplicarlo sin restricciones.



Sara Ugarte

Directora de recursos humanos y admi-
nistracion economica de la Agencia Tri-
butaria

Quiero agradecer la invitacion a participar
en esta mesa redonda con personas que tie-
nen una responsabilidad tan significativa en
el impulso y desarrollo de las Politicas de
Igualdad.

La Agencia Tributaria estd adscrita al Mi-
nisterio de Economia y Hacienda, pero qui-
zas sea un ambito muy desconocido debido
a sus peculiares caracteristicas, fundamen-
talmente su configuracion juridica - es un
ente publico -y su autonomia en la gestion
de personal, con la que no cuentan el resto
de los ministerios. Se trata de una organiza-
cion muy grande, somos 28.000 personas,
de las cuales 24.900 son funcionarios, con
cuerpos adscritos propios, lo que significa
que en su mayoria son funcionarios que se
seleccionan a través de pruebas especificas
que garantizan una formacion dirigida a la
actividad que se va a desarrollar, cuya vida
profesional empieza y acaba dentro del am-
bito de la propia Agencia Tributaria.

De esta manera, los colectivos de la Agencia
tienen una movilidad y una carrera adminis-
trativa que se circunscribe a ese ambito de
organizacion, mientras que en el conjunto de
la Administracion del Estado la regla es la
contraria: los funcionarios pueden ocupar
cualquier tipo de puesto con independencia
del Cuerpo al que pertenezcan y su carrera
contempla la movilidad de unos ministerios a
otros. Aunque esa es una posibilidad en la
Agencia Tributaria, la realidad es otra, pues
sus trabajadores ingresan en ella para per-
manecer y desarrollar allf su carrera, carac-
teristica que debe tomarse en consideracion
a la hora de gestionar estos colectivos.

En el marco de la aplicacién de la Ley de
Igualdad, hemos formado un grupo de tra-
bajo para analizar la igualdad de género,

que ha llegado a unas conclusiones muy pa-
recidas a las del conjunto de la Administra-
cion del Estado.

En lo que se refiere a la composiciéon de su
plantilla de funcionarios, la Agencia Tribu-
taria no es una excepcion en el conjunto de
la Administracién del Estado. Quizds tenga-
mos mdas mujeres que en ese ambito, ya que
estamos en el 55%, mas de 13.700 mujeres.
Sin embargo, como sucede en el resto de la
Administracion del Estado, esta proporcion
es muy favorable a las mujeres en los gru-
pos inferiores, y va disminuyendo a medida
que se asciende de grupo profesional: estd
en el entorno del 49% en el grupo A2 y del
30% en el grupo Al. Tengamos no obstante
en cuenta que la representacion del grupo
Al en la Agencia no llega al 10%.

En definitiva, compartimos las caracteristi-
cas generales del sistema, con una mayor
representacion de mujeres en el conjunto y
una peculiaridad cuando se hace el analisis
del grupo Al, en el que durante afos el in-
greso ha sido mayoritariamente de hom-
bres, tendencia que se ha invertido hasta el
punto de que en los ultimos afios las muje-
res ingresan en mayor nimero que los hom-
bres. Ello queda reflejado en la edad media
de las mujeres en la Agencia Tributaria, que
es con cardcter general menor que la de los
hombres, diferencia que se acusa especial-
mente en el grupo Al, en el que es 6 anos
menor ( 43 aflos de media en las mujeres,
frente a 49 afios en los hombres).

La sobrecapacitacién es un elemento que
frecuentemente puede identificar una pri-
mera opcion de las mujeres para, a pesar de
tener una titulacion superior, optar en el in-
greso por cuerpos de menor exigencia en la
seleccion, y, presumiblemente, mayor mar-
gen para la conciliacién de la vida personal
y familiar. En la Agencia Tributaria esta si-
tuacion se produce, en especial en el grupo
A2, grupo en el que se dan mayores tasas de
sobrecapacitacion de las mujeres.
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En lo que se respecta a la carrera profesio-
nal, en el caso de la Agencia Tributaria, se
desarrolla en un d4mbito de organizacion
bastante cerrado, teniendo como caracte-
ristica fundamental un sistema de concur-
sos para el ascenso en los que tiene un gran
peso la antigiiedad, con un cierto grado de
“automatismo”, sobre todo en los movimien-
tos iniciales de la carrera.

Centrando el andlisis en el grupo Al, y en
concreto, en el caso de los puestos reserva-
dos al Cuerpo de Inspectores de Hacienda
del Estado, podriamos decir que hay una
doble linea de carrera profesional: la carre-
ra de concurso y la carrera de libre designa-
cion. La carrera profesional que se desa-
rrolla a través de la obtenciéon de puestos
por concurso no estd necesariamente aso-
ciada al nivel del puesto de trabajo; se trata
de distintos escalones retributivos dentro
del nivel 28, hasta un ultimo de nivel 29,
con una estratificacion de los puestos encar-
gados de las distintas dareas de actuacion,
que distingue jefes de unidad, jefes de equi-
po provincial, jefes regionales, etc. De esta
manera, se configura una estructura jerar-
quizada de puestos que se cubren exclusiva-
mente por concurso y que se van obteniendo
de manera relativamente cierta, una vez
transcurridos determinados tiempos, y con
un desempeno adecuado de los puestos de
trabajo correspondientes.

Estos concursos estdn muy reglamentados, y
en ellos son fundamentales la antigiiedad y el
trabajo desarrollado. No digo que funcionen
con un automatismo absoluto, porque hay
elementos de necesaria valoracion subjetiva,
especialmente el informe del superior jerar-
quico, pero puede afirmarse que la resolu-
cion de estos concursos se realiza con un alto
nivel de objetividad, certeza y transparencia.
Cuando se analiza la ocupacién de estos
puestos de concurso entre hombres y muje-
res, vemos cémo, en la medida en que las
mujeres han ingresado en el colectivo de
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Inspectores de Hacienda del Estado mds
tardiamente, y dado que en estos concursos
se valoran méritos asociados a la antigiie-
dad y al desempeiio del puesto como meca-
nismo de reconocimiento de una trayectoria
profesional previa, esto se refleja en la ocu-
pacién de los puestos de concurso, en los
que los mejor posicionados desde el punto
de vista de la carrera estdn cubiertos mayo-
ritariamente por hombres (por ejemplo, un
80% de los puestos de nivel 29).

No obstante, esta situacién ha empezado a
cambiar, y es cuestion de tiempo el que, no
por discriminacion positiva, sino de facto, al
haber un mayor colectivo de mujeres de
nuevo ingreso, un sistema que se rige con
esos niveles de automatismo y objetividad
garantice un equilibrio en la ocupaciéon de
hombres y mujeres en todos los niveles de
concurso, incluidos los mds altos.

La carrera de libre designacién en la Agen-
cia Tributaria tiene mds puntos en comun
con el conjunto de la Administracion del Es-
tado. Es una carrera en la que la ocupacion
de los puestos de mayor responsabilidad,
sobre todo el nivel 30, requiere una decision
personal en términos de dedicacién que re-
percute en cudntas mujeres hay en este tipo
de puestos.

En este sentido, la situacion de las libres de-
signaciones es mds complicada, sobre todo
porque existe el otro itinerario de carrera
antes mencionado, en el que los puestos,
por la seguridad que implica su ocupacion
por el sistema de concurso, pueden resultar
mas atractivos; no por dedicacién y respon-
sabilidad, si no porque estos puestos de li-
bre designacién, en contra de lo que pueda
pensarse, no estan mejor retribuidos en mu-
chos casos que los de concurso, lo que a ve-
ces supone una dificultad de captacion de
posibles candidatos, dificultad que no se li-
mita a las mujeres.

En todo caso, hay razones para el optimis-
mo, ya que si se hace la revision de lo suce-



dido en los ultimos cinco afos (2003-2007)
se comprueba cémo la ocupacion de puestos
de nivel 30 por mujeres de grupo Al en la
Agencia Tributaria ha subido mds de 10
puntos porcentuales.

Por dltimo, los datos de la Agencia Tributa-
ria con respecto a representacion femenina
en la alta direccidon son sustancialmente su-
periores a lo que podrian ser en otros ambi-
tos publicos o incluso privados. Si hablamos
del Comité Permanente de Direccién de la
Agencia Tributaria, encontramos un 35% de
mujeres; en el Comité de coordinacion de la
Direccion Territorial, en el que estan todos
los Delegados especiales, la representacion
también estd en el entorno del 30%.

En definitiva, no digo que estemos ante una
foto perfecta cuando se habla de carrera
profesional femenina en la Agencia Tributa-
ria, hay que abundar en la critica cuando
sea necesario, pero también incidir en los
datos que apuntan que se estan cambiando
las cosas, a sabiendas de que ni en la Admi-
nistracion publica ni en ningdn otro dmbito
este tipo de cambios se producen de un dia
para otro. Muchas gracias

Soledad Murillo

Sara Ugarte ha puesto sobre la mesa uno de
los temas que mas nos preocupa: los siste-
mas de seleccién que responden a criterios
objetivos, méritos, antigiiedad, y cuyos re-
sultados van colocandonos en un capital hu-
mano que va a ser fundamental a la hora de
decidir. Precisamente el articulo 11 de la
Ley plantea acciones positivas y se pensé
para que se partiera de las mismas circuns-
tancias. Dado que no se parte de las mismas
circunstancias, a mitad de carrera hay que
introducir acciones positivas. Nuestra pre-
gunta sobre los procesos de seleccion es:
,como se podrian pensar, reflexionar, revi-
sar, para hacerlos de manera que sus resul-
tados, en términos de hombres y mujeres,
no se perpetien?. Un dato: la Comisiéon Eu-

ropea, que tan preocupada esta con los te-
mas de igualdad, crea el Instituto de Género
y, por primera vez se pide paridad. No estd
en ningln otro organismo. Espafa estd pi-
diendo que la paridad se extienda a todos los
demds como elemento basico de democracia.

Aurora Mejia

Embajadora especial para cuestiones
de género. Ministerio de Asuntos Exte-
riores y de Cooperacion

Quiero agradecerles su presencia y a los orga-
nizadores que nos brinden la oportunidad de
debatir un tema tan interesante como la carre-
ra profesional de las mujeres y que me hayan
invitado a participar en esta mesa redonda.

La composicion de esta mesa estd muy bien
elegida porque si se habla de administracio-
nes mas masculinas y mas femeninas, que
era el titulo de las ponencias que estamos
siguiendo esta tarde, tenemos que recono-
cer que tanto la administracién econémica y
financiera como la diplomacia y, ni que de-
cir tiene, la defensa, han sido tradicional-
mente considerados dmbitos de actividad
masculinos, y eso se plasma incluso a nivel
de gobierno, ya que aunque la media euro-
pea de participacion de las mujeres en los
gobiernos esté en torno al 23%, es muy
poco frecuente encontrar ministras en car-
teras econémicas. Las tres también tenemos
en comun que existen cuerpos adscritos con
escasa movilidad entre ellos y con otras dre-
as de la administracion del estado. Son dre-
as muy especificas.

En lo que se refiere a las mujeres diplomati-
cas, todavia, aunque parezca sorprendente,
resulta poco comun unir los términos “mu-
jeres” y “diplomdticas”. Si buscan en inter-
net esos términos juntos pueden encontrar
desde asociaciones de mujeres de diploma-
ticos hasta trajes de raya diplomadtica para
mujer, o un parrafo en el que aparecen los

47



La carrera profesional femenina en la
administracion publica

dos términos pero separados, “diplomati-
cas” aparece en femenino pero se refiere a
relaciones diplomaticas.

En Espafa tenemos solamente 153 mujeres
de un total de 881 miembros de la carrera di-
plomatica, un 18%. Se ha avanzado mucho en
los tltimos afios, desde el ingreso en el cuerpo
de la primera mujer diplomatica espafola du-
rante la segunda republica, que se llamaba
Margarita Salaverria. Durante el periodo fran-
quista el ingreso de las mujeres en la carrera
diplomatica estuvo prohibido hasta 1961 y la
primera, Maria Rosa Boceta, que ya esta jubi-
lada, ingresé en 1971, diez afios después. En
los anos 70 el goteo de mujeres fue creciendo
y aun mads en los 80, aunque cuando yo ingre-
sé en 1987 éramos sélo 4 mujeres de una pro-
mocion de 30. A partir de los afios 70 y 80 la
incorporacion fue irregular pero fue avanzan-
do, habia mds o menos un 10% de mujeres en
cada promocion. En los afios 1977, 1980 y
1981 no ingresé ninguna mujer. En 1983 in-
gresaron 5 de 13, el 38%, pero luego el nime-
ro volvi6 a descender al 12% de media. Y a
partir de 1991, en el que ingresaron 14 muje-
res de 31 diplomaticos, el 45%, encontramos
un punto de inflexién, y el ratio medio ahora
se sitda en torno al 25%. Hubo afios, como
1996, en que llegé al 41% o 1998, al 40%. De
lo que se trata en la carrera diplomatica, mas
que del ascenso una vez que se ha ingresado,
es de hacerla atractiva a las mujeres para que
entren mas.

La escasa presencia de mujeres en la politica
exterior no es algo exclusivo de Espaiia, sino
que se da en toda Europa. Las mujeres son el
60% de los graduados universitarios en la
Unién Europea, en general con mejores cu-
rriculos académicos, pero siguen concentra-
das en sectores como la educacion, la salud,
ciertos sectores de la administracion publica,
no todos, y normalmente peor pagados.

En el caso de la carrera diplomatica, cuan-
do hablamos de concurso o de libre designa-
cién, es cierto que los puestos altos son de
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libre designacién, pero tenemos dos casos
separados que son a nivel interno y a nivel
exterior. A nivel exterior cada afo se produ-
ce un concurso de provision de puestos que
quedan libres, porque en las embajadas
normalmente se permanece de 3 a 5 afios.
Cuando se convocan esos puestos, los diplo-
maticos que estdn en Madrid o que estan en
otros destinos en el exterior pueden optar a
ellos. El sistema es bastante democrdtico
porque hay una junta de la carrera, las peti-
ciones son voluntarias, cada uno pide una
serie de cinco puestos y normalmente se
obtiene uno de ellos, entra en juego la anti-
giiedad. No se puede decir que haya discri-
minacion en lo que se refiere a los puestos
en el exterior.

En los puestos en el interior nos encontra-
mos, en los puestos de libre designacion,
con los mismos problemas que en el resto
de la administracién y que también tienen
las empresas: la seleccion del igual, para lo
que tenemos que aportar soluciones.

Quiero mencionar la escasa presencia de
mujeres en las relaciones internacionales en
general. Los ultimos afos del siglo XX pasa-
ron a la historia de las relaciones interna-
cionales como unos afnos de dramdtica me-
tamorfosis, pero no solamente por los
acontecimientos que tuvieron lugar a nivel
internacional en esos anos, sino porque las
relaciones internacionales en si se transfor-
maron y comenzaron una serie de autocriti-
cas, de aportaciones, entre ellas las de las
asociaciones feministas. En el &mbito de las
relaciones internacionales estas no han in-
fluido mucho. Puede que algo en los dltimos
anos del siglo pasado y en los primeros de
éste, en el ambito de la cooperacion al desa-
rrollo, pero no en otros.

Se ha llegado a hablar de que cuando se in-
tenta implantar la transversalidad en las re-
laciones internacionales, el mainstreaming,
es en realidad malestreaming, ya que no
hay transversalidad en las relaciones inter-



nacionales. Las mayores aportaciones de las
mujeres, como por ejemplo la resoluciéon
1325 del Consejo de Seguridad sobre muje-
res, paz y seguridad, siguen considerdandose
subsidiarios, fue un logro puntual pero el
hecho es que sigue sin prestarse atencion a
los requerimientos de las mujeres. Eso no
significa que no reconozcamos el papel de
Naciones Unidas y de muchas de sus agen-
cias, que estan luchando a favor de los dere-
chos de las mujeres y que han puesto en
marcha conferencias internacionales, pero
lo cierto es que en la practica no se ha avan-
zado mucho.

El estereotipo del diplomdtico tradicional si-
gue siendo masculino y parece que nada po-
dria estar mds alejado de las preocupaciones
femeninas que la seguridad internacional.
Segtn el esquema convencional, las mujeres
son mas débiles, no estdn preparadas para
esas responsabilidades. El estereotipo del di-
plomdtico es un sefior que viaja de un pais a
otro, al que le acompana su familia, con una
mujer que intenta acoplar su vida cotidiana
a una serie de tareas mejor o peor conside-
radas, que pueden ser mas 0 menos necesa-
rias, que se atribuyen a un dmbito social
normalmente de los cényuges y que abunda
en un estereotipo de total divisién patriarcal
entre lo publico y lo privado. Desgraciada-
mente, ese sigue siendo el panorama en el
mundo de la diplomacia hoy y no sélo en Es-
pana, sino incluso en los paises mds avanza-
dos a nivel de igualdad de género.

Eso hace que los diplomdticos solteros, viu-
dos, homosexuales o las diplomdticas muje-
res no encajen. Incluso los organismos in-
ternacionales que se han planteado en su
organizacion interna la igualdad de género
y la promociéon de mujeres, hacen lo que
pueden, pero las mujeres siguen estando
ausentes de las agencias y secciones encar-
gadas de los asuntos mds estratégicos o ma-
croeconémicos. Por ejemplo, la Comision
Europea esta trabajando mucho para el ac-

ceso de la mujer a los puestos de decision,
pero en las jefaturas de delegacion son mu-
chas menos las mujeres que los hombres, y
no hay ninguna espafiola. O por ejemplo
ninguno de los representantes especiales de
la Unién Europea es mujer.

En el sistema de Naciones Unidas ocurre lo
mismo, el porcentaje de mujeres disminuy6
incluso en 2006 respecto a 2005, no sobre-
pasando el 20%. Mayor es atn el problema
en el ambito de la paz y la seguridad: de las
33 misiones de paz de Naciones Unidas en
2006, ninguna de ellas estaba encabezada
por una representante especial mujer, y en
6 de ellas no habia ni una sola mujer en
puestos de decision.

En Espafia tenemos actualmente 15 emba-
jadoras, de un total de 126 embajadores.
Teniendo en cuenta que la proporcién de
mujeres en la carrera diplomdtica es muy
pequefia, de un 18% estd muy bien, porque
tenemos al menos un 12% de mujeres del
total de nuestros embajadores. Hemos du-
plicado la cifra en sélo un afio -a finales de
2006 tenfamos un 6%- pero hay que seguir
avanzando. La situacion es igual en otros
paises europeos, incluso en los nérdicos.
Hasta los afios 90, en que se empezaron a
nombrar mujeres ministras de asuntos exte-
riores o cancilleres, los puestos estaban en
el propio ministerio en manos de hombres.
Ahora en el Ministerio tenemos dos secreta-
rias de estado de los cuatro que hay, se aca-
ba de nombrar una subsecretaria, s6lo tene-
mos 3 directoras generales; esto hace un
total de 6 altos cargos -20,68%- de un total
de 29 incluido el ministro. Estamos peor en
los niveles 30, en los que de un total de
unos 200 sélo llegamos al 10%

En cuanto a las barreras que impiden el as-
censo, estdn las redes informales masculi-
nas, en las que seguimos sin entrar, y aun-
que se dan mas en las empresas privadas
que en la administracién, aqui también son
importantes para los puestos de libre desig-
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nacion. Se sigue creyendo en las diferentes
habilidades intelectuales como la tan mani-
da inteligencia emocional, que yo creo que
es una gran trampa. Un tercer obstdculo,
muy importante en el caso del Ministerio de
Asuntos Exteriores y de Cooperacion, es el
problema de la gestion de la movilidad, que
es mas dificil para las mujeres. Este es un
obstdculo que se le puede presentar a cual-
quier persona a lo largo de la carrera, tanto
en la administraciéon como en la empresa
privada, porque siempre hay un momento
en el que te pueden plantear trasladarte a
otro lugar y eso puedo representar un pro-
blema para tu pareja o tu familia, pero a los
diplomaticos les pasa todo el tiempo porque
estdn una media de tres o cuatro anos vi-
viendo en cada sitio, incluida la vuelta a
Madrid, que también es una media de tres o
cuatro anos. Esto es un problema cada vez
mayor porque ahora hay que resolver el
problema no solamente de las mujeres di-
plomaticas, sino de las generaciones jovenes
de sefiores que estan casados con mujeres
que no quieren abandonar su propia carre-
ra profesional.

Otro obstaculo es la integracion de las muje-
res en sectores de la administracién que es-
tan considerados exclusivos de mujeres. Las
secretarias por ejemplo, tanto en la empre-
sa privada como en la administracién, son
profesiones que estdn mal consideradas
porque las ejercen mujeres. A medida que
los hombres van haciendo esas labores, se
van considerando mejor. Una alta funciona-
ria del Banco Mundial me comentaba que
estaba muy contenta porque ahora que los
hombres empezaban a ser secretarios, ya
los jefes no les encargaban que les trajeran
el café, con lo cual habia mejorado la situa-
cion de las secretarias.

También se dice que son las mujeres las que
no quieren acceder a los puestos superiores
y que rechazan ofertas de puestos de subdi-
rectores generales porque son los puestos
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donde mas se trabajan y la oferta les llega
con los nifios pequenos. ;Qué podemos ha-
cer para que las mujeres no tengan que ele-
gir entre esas dos opciones?

De las posibles soluciones muchas estan en
la ley de igualdad, como la imposicién de
una obligatoriedad de presencia entre el 40
y el 60%, el compromiso de los directivos
superiores de aplicar acciones especiales
para los drganos de seleccion; cursos espe-
cificos de ascenso de las mujeres; crear re-
des de mujeres que se equiparen a las de los
hombres, y sobre todo, aplicar planes de
conciliacion de la vida laboral y personal,
mds que de conciliacién de corresponsabili-
dad. En el Ministerio de Asuntos Exteriores
y Cooperacion es todavia mas dificil porque
la conciliacion pasa por el trabajo del cén-
yuge en el extranjero. Las organizaciones
internacionales estdn intentando resolver
esas cuestiones. Naciones Unidas, por ejem-
plo, estd trabajando con una red de empre-
sas con vacantes en el exterior.

El compromiso del Ministerio de Asuntos
Exteriores y de Cooperacion con la igualdad
es claro, se ha podido apreciar en la crea-
cion de mi puesto esta primavera. Pero no
solamente se trata de aplicar la ley de igual-
dad sino de intentar transversalizar la
igualdad de género en la accion exterior en
general, no sélo en la cooperacion al desa-
rrollo, que ya se estd haciendo, sino en to-
das nuestras relaciones bilaterales y multi-
laterales. Gracias

Maria Victoria San José
Subsecretaria del Ministerio de Defensa

Realizamos la tarea con muchas ganas y
con mucho entusiasmo, pero no siempre es
tan facil como parece. En primer lugar quie-
ro expresar mi agradecimiento por la invita-
cién y mi satisfaccion por estar aqui en es-
tas jornadas sobre las mujeres en la alta



direccion, administraciones masculinas, ad-
ministraciones femeninas y hacerlo precisa-
mente como responsable politica de un mi-
nisterio que estd encargado de un sector de
actividad como la defensa, tradicionalmente
masculino. Creo que si ha habido histérica-
mente, durante generaciones, algo asociado
como propio de hombres es la guerra.

En los tltimos afios las fuerzas armadas es-
pafolas han sufrido una gran transforma-
cién. Hasta hace poco tiempo estaban forma-
das en parte por profesionales y en parte por
ciudadanos, debido al reclutamiento obliga-
torio. Ademads, eran exclusivamente masculi-
nas. Se ha pasado a unos ejércitos formados
tUnicamente por profesionales, puesto que ha
desaparecido el servicio militar obligatorio, y
ademads unos ejércitos mixtos integrados por
hombres y por mujeres. Esta no ha sido la
tnica transformacion que han experimenta-
do, pero nos saldriamos del tema central al
incidir en las demas.

La incorporacion de la mujer a los ejércitos
es un rasgo distintivo de los ejércitos del si-
glo XXI que los diferencia de la composicion
tradicional.

Decia Aurora que la primera mujer diplomad-
tica, tras la Guerra Civil, se incorporo a la ca-
rrera en 1977. En las fuerzas armadas se
permiti6 el acceso por primera vez a mujeres
en el aflo 1988, y como el peculiar sistema de
ingreso es a través de unas academias en las
que se desarrollan unos estudios y cuando se
concluyen ya se sale como profesional, las
primeras mujeres que salieron de las acade-
mias militares lo hicieron en el afio 1993, es
decir, hace muy poco tiempo.

Esta primera incorporacion fue un paso
muy importante, pero se hizo de una mane-
ra muy paternalista, muy protectora hacia
las mujeres. Se les permitia ingresar, pero
se les vetaban los cuerpos o los destinos
mds peligrosos. Una mujer, por ejemplo, no
podia ser paracaidista, formar parte de la
legion o estar en un submarino. Ademas, en

las fuerzas armadas los cambios nunca son
bruscos, siempre son lentos y yo creo que es
bueno que las cosas se vayan haciendo poco
a poco y que se vayan asimilando antes de
dar otros pasos. En el ano 1999 hubo una
reforma de la Ley de personal militar y se
eliminaron estas trabas. Ahora mismo ya no
hay ningtn tipo de limitacion.

Este proceso ha supuesto un esfuerzo gra-
dual para todos. En primer lugar para los
hombres militares, sobre todo para los de
una determinada edad, educados en una so-
ciedad y en unos ejércitos concretos, que
han tenido que hacer un esfuerzo para lo-
grar un verdadero cambio de mentalidad
para entender que estaban trabajando con
mujeres, algunas veces en condiciones de
igualdad, otras estaban mandando a muje-
res y, lo que es mas dificil de asumir, en
otras ocasiones estaban siendo mandados
por mujeres. Eso ha supuesto un cierto pe-
riodo de adaptacion.

Para las mujeres también ha sido dificil, so-
bre todo para las primeras, porque ingresar
en una organizacion tan masculinizada, con
unas estructuras en las que no se habia
pensado ni siquiera en uniformes para mu-
jeres. Aun hoy sorprende que, al cabo de 20
anos, los uniformes especiales para los pe-
riodos de embarazo tengan en cuenta que
crece la tripa, pero a nadie se le ha ocurrido
que crezca el pecho. Son pequeios detalles,
anécdotas, pero ponen de manifiesto que
todo esto es una operaciéon muy compleja en
la que hay muchas cosas que encajar.
También ha exigido un esfuerzo de adapta-
cion de la propia organizacion, que ha teni-
do que poner todos los medios a su alcance
para organizar la convivencia y la presen-
cia de la mujer en todos los niveles.

En la actualidad, a nivel normativo, la igual-
dad es total. La Ley de Igualdad tiene un capi-
tulo especifico dedicado a la igualdad y a las
politicas de género en las fuerzas armadas y
la dltima Ley de personal que ha aprobado el
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Congreso hace una semana, la Ley de carre-
ra militar, asegura la transversalidad del cri-
terio de género, la conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral, evita cualquier tipo
de discriminacion y contempla medidas espe-
cificas contra la violencia de género. Es decir
que a este nivel normativo no hay ningin
problema porque la igualdad formal se ha
conseguido plenamente.

En la actualidad tenemos 15.305 mujeres
militares. Esto viene a ser un 12% de los
efectivos totales de los ejércitos, que oscilan
en torno a las 125.000 personas.

La carrera militar es una carrera muy es-
tructurada. En la escala de oficiales, el 5%
son mujeres; en la escala de suboficiales
s6lo lo son el 1% y en la escala de tropa y
marineria, que son los soldados, el 18% son
mujeres. El hecho de que en la escala de su-
boficiales sélo el 1% sean mujeres se debe a
que el acceso a suboficiales no se hace des-
de el exterior, sino desde el interior, por
promocion interna desde la escala de tropa
y marineria, requiriéndose unos determina-
dos anos de permanencia en esta escala
para poder dar el salto a la escala de subofi-
ciales. Eso hace que, al haberse incorpora-
do hace poco a tropa y marineria, todavia
los nimeros de suboficiales mujeres sean
bastante mds bajos que los de oficiales.

En cuanto a los empleos, el empleo maximo
alcanzado por una mujer hoy dia es el de
comandante, tenemos en total 108 coman-
dantes, pero hay que tener en cuenta que la
primera teniente sali6 de las academias mi-
litares en el afio 1993 y que, asi como en la
vida civil se pueden dar saltos bruscos, tan-
to hacia arriba como hacia abajo, la carrera
militar es muy jerdrquica, estd muy estruc-
turada, se va saltando de un empleo a otro,
se va ascendiendo por promocién, de mane-
ra que los saltos bruscos son muy poco fre-
cuentes, por no decir inexistentes y se re-
quiere, en todo caso, el paso del tiempo.

Al siguiente empleo, que es el de teniente
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coronel, calculamos que la primera mujer
que ascenderd lo hara en el ciclo de ascen-
sos 2009 - 2010. La primera mujer general,
acontecimiento que si que va a llamar la
atencion por muy extendida que esté la pre-
sencia de la mujer en el ejército, no ascen-
dera antes de 2016 o 2017. Todavia queda,
por tanto, un largo periodo de tiempo hasta
que una mujer sea oficial general.

En cuanto a destinos, en mayor o menor me-
dida las mujeres estdan en todas partes. Tene-
mos mujeres pilotos de transporte, de heli-
copteros, de hidroaviones, tenemos una
mujer piloto de combate, tenemos expertas
en guerra electrénica, tenemos mujeres man-
dando patrulleras en la armada, tenemos le-
gionarias, paracaidistas, artilleras, juridico —
militares, fiscales militares, sanitarios... estan
representadas practicamente en todas las
unidades y destinos del ejército, si bien no en
todas en la misma medida. Pilotos de combate
s6lo hay una, pero quizas el que haya una fa-
cilite que vaya habiendo mas.

Es importante destacar que la mayoria de
mujeres no estd en destinos burocrdticos, es
decir, ese 12% de mujeres que tenemos en
las fuerzas armadas no estdn comodamente
refugiadas en las unidades de personal, las
unidades de apoyo logistico o en los cuarte-
les generales, que son puestos que tienen un
tipo de trabajo muy similar al que podemos
tener cualquier otra de las mujeres que es-
tamos en la administracion.

Hace poco, hemos realizado un estudio para
ver donde estdn las mujeres y hemos visto
que las mujeres estdn representadas en las
unidades de la fuerza, es decir, en las unida-
des operativas con caracter general, en una
proporcion ligeramente superior a su presen-
cia total en los ejércitos. Esto es un dato que
nos llené de satisfaccion. Por poner un ejem-
plo de las unidades mdas masculinas, en la le-
gién, ahora mismo, hay casi un 10% de muje-
res. Esto es una buena cifra, es un porcentaje
muy alto. En la brigada paracaidista, que es



una de las brigadas operativas de mayor ries-
go, que se despliegan a las misiones de pazy
que son los que estan haciendo ahora mismo
las rotaciones en el Libano o en Afganistan,
casi un 9% son mujeres. En el ala 11 del ejér-
cito del aire, el ala de los aviones de combate,
tenemos un 9,8%, en el buque insignia de la
armada, el portaaviones Principe de Asturias,
un 17% de sus efectivos son mujeres, por en-
cima del promedio.

Otro dato importante es el nimero de muje-
res en operaciones de paz. Ahora mismo
hay 206 mujeres. Si tenemos en cuenta que
el maximo autorizado por el gobierno para
operaciones de paz es de 3.000 efectivos y
que ahora debemos de movernos en torno a
los 2.600, creo que tener 206 mujeres es
una buena cifra. Sobre todo porque en la
anterior rotacion la cifra que manejabamos
era de 157, con lo cual no disminuye, sino
que poco a poco va aumentando. Los pues-
tos son acordes a sus empleos, no hay muje-
res al mando de las unidades espafiolas en
el exterior, pero lo mas importante es que
se van incorporando.

En cuanto a las mujeres extranjeras - como
sabéis en la escala de tropa y marineria esta
autorizada la incorporacion de extranjeros -
el 18% del total de extranjeros en las fuer-
zas armadas son mujeres. Por nacionalida-
des, la principal es Colombia, después Ecua-
dor y después Bolivia.

Estamos lejos de haber conseguido unos re-
sultados 6ptimos, pero si pensamos que son
al menos esperanzadores y esto no es ca-
sualidad. Se produce por el esfuerzo, por el
trabajo y por empefarse en tomar medidas
que fomenten y faciliten la incorporacion de
la mujer y su carrera profesional. En la pre-
sente legislatura, en la que hemos hecho un
esfuerzo importante, el nimero de mujeres
ha aumentado en 3.000. Cuando llegamos al
gobierno en el aio 2004 habia 12.300 muje-
res, la ultimas cifra, del mes de septiembre,
son 15.305. Hemos aumentado en un 20% el

numero de mujeres en las fuerzas armadas
en un periodo de tres anos y medio.

Como medidas, se ha creado un observato-
rio de la mujer por acuerdo del Consejo de
Ministros. Este observatorio, cuya responsa-
ble Belén Caballud, una asesora de la sub-
secretaria que trabaja mucho y bien en to-
dos estos temas, es un 6rgano que, para que
os hagdis una idea de la importancia que le
da el gobierno, la sesion constitutiva la pre-
sidi6 la vicepresidenta primera. Se reune
con cierta periodicidad, habitualmente lo
preside el subsecretario, una vez al ano lo
preside el ministro. Esa reunion se dedica a
hacer un balance de las medidas que se han
ido tomando a lo largo del afio.

Este apoyo politico tan explicito es impor-
tante, ya que asi estamos mandando un
mensaje claro a todo el colectivo de la im-
portancia que se le da a este 6rgano y a las
politicas que desarrolla e impulsa. Es un 6r-
gano mixto, compuesto por hombres y mu-
jeres de los tres ejércitos y de los cuerpos
comunes, tiene una composicion paritaria,
con el mismo nimero de hombres y de mu-
jeres, y estan representados todos los em-
pleos, desde soldados hasta oficiales.

El Observatorio actia en una doble direc-
cién. Por un lado, es un 6rgano de informa-
cién y consulta al que se puede dirigir cual-
quier mujer, tanto de las fuerzas armadas
como del exterior, que se quieran informar
sobre cualquier cuestion, ya sea muy con-
creta o0 mds general: qué hay que hacer
para entrar en las fuerzas armadas, cuanto
pagan, qué vacaciones hay, de dénde sacan
las vacantes, todo tipo de cuestiones. Y tam-
bién es un 6rgano ante el cual las mujeres
militares pueden hacer todo tipo de denun-
cias, por pagina web, por correo electrénico
o por teléfono. Se puede denunciar cual-
quier tipo de situacién discriminatoria o
abusos, porque en una organizacién tan
grande es posible que haya personas que en
algin momento no actien con la debida co-
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rreccion. Cuando desde el observatorio te-
nemos conocimiento de este tipo de situa-
ciones las investigamos, las ponemos en co-
nocimiento de los responsables de cada
ejército y si hay que tomar medidas discipli-
narias, se toman.

Ademds, el observatorio es un dérgano de
andlisis, de estudio y que impulsa iniciati-
vas sobre medidas en materia de mujer. Nos
sirve de mucho recibir los inputs de las mu-
jeres que llaman para preguntar o para
quejarse, ya nos va alertando de dénde es-
tan los problemas y muchas veces nos dan
sugerencias, lo cual nos ayuda a movernos.
En otro orden de cosas, casi mensualmente
hacemos campafas institucionales para fo-
mentar la incorporaciéon como profesionales
de las fuerzas armadas. En todas las cam-
pafas publicitarias nos preocupamos de po-
ner de manifiesto la presencia de la mujer.
No son campafas especificas, estan dirigi-
das a todos los ciudadanos, pero en todas
ellas hay mujeres y aparecen en términos
de igualdad con sus compaferos, haciendo
cosas que da la sensacion de que son boni-
tas, importantes y atractivas.

Alguna modificaciéon normativa hemos teni-
do que hacer. Adoptamos la primera a toda
velocidad, en cuanto se aprobd la Ley orga-
nica de igualdad: si bien en el ingreso a las
academias militares los baremos de supe-
racion de los ejercicios fisicos estaban adap-
tados para mujeres, la cuestion no estaba
resuelta en el caso de las pruebas anuales,
durante los cinco afios que dura la forma-
cion en las academias militares. Esto supo-
nia que tenfan muchas dificultades para su-
perar los ejercicios fisicos, y a la cuarta
convocatoria se las expulsaba de la acade-
mia. En un tiempo récord dictamos una Or-
den que modificé las pruebas fisicas de ma-
nera que se adaptaran a las caracteristicas
fisicas de las mujeres.

Otro tipo de medidas que hemos ido toman-
do han sido inversiones en infraestructuras.
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En todas las unidades y acuartelamientos
no habia siquiera un cuarto de bafo para
mujeres, asi que con el paso del tiempo ha
habido que ir haciendo importantes inver-
siones en infraestructuras para cuartos de
bafio, para alojamientos, para aseos, para
vestuarios. Tenemos un plan de actualiza-
cion de infraestructuras en el que hemos in-
cluido que se revisen con criterios de género
y en todas las inversiones que se hacen, ya
se tiene en cuenta que hay que garantizar
que las mujeres estén en unas condiciones
comodas y dignas.

En materia de conciliacion de la vida per-
sonal y familiar, en el ministerio se ha im-
plantado también el plan concilia, igual
que lo que estd establecido para los fun-
cionarios civiles, con una serie de medidas
de flexibilidad horaria, de reduccion de
jornada por razén de guarda legal, de lac-
tancia, permisos retribuidos por razones
de conciliacién o medidas para proteger a
las mujeres militares frente la violencia de
género. Las medidas son prdcticamente
las mismas pero algunas presentan una
especial dificultad a la hora de ser im-
plantadas en las fuerzas armadas.

La profesion militar requiere una disponibi-
lidad de 24 horas. En muchos puestos hay
unos horarios de oficina, pero la disponibili-
dad, por definicién, es permanente. Por otro
lado, con ocasion de los ascensos uno cesa
en el destino, y el cese en el destino en la
mayor parte de las ocasiones lleva apareja-
do un cambio de residencia. Es muy fre-
cuente que un militar a lo largo de su carre-
ra profesional tenga doce, catorce, quince
traslados con cambio de residencia, lo cual
dificulta determinadas medidas de concilia-
cion. Por dltimo, hay otra serie de requeri-
mientos de la vida militar, como hacer ma-
niobras o asistir a determinados cursos, que
también dificultan las medidas de concilia-
cion. Por no hablar de ir a una mision inter-
nacional, en la que estds cuatro meses sin



pasar por tu casa; eso es dificilmente com-
patible con la lactancia o con un permiso de
los previstos en el plan concilia.

,Como lo hemos solucionado? Poniendo por
delante las necesidades del servicio, pero
siempre que esas necesidades sean reales,
claras, estén justificadas y no haya otra so-
luciéon. Porque una mujer no disfruta toda
su vida profesional de una reduccion de jor-
nada por el plan concilia, lo hace durante
unos ahos o durante un periodo corto. El
criterio basico es que no lo impidan las ne-
cesidades del servicio, pero en aquellos ca-
sos en los que se den los supuestos basicos
del plan concilia estd establecido, por orden
del ministro, que se exima a la mujer de ha-
cer guardias, de realizar maniobras o de
prestar servicios o actividades andlogas que
sean dificilmente encajables con estos su-
puestos. Si a pesar de toda esta salvaguarda
las necesidades del servicio impidieran una
determinada medida, estarian por encima,
pero en la mayor parte de los casos suele
ser compatible. En cualquier caso, es un
tema sobre el que seguimos trabajando.
Otro punto interesante en la conciliacion de
la vida personal, familiar y profesional es un
programa de creacion de escuelas infantiles
en centros y establecimientos militares. El
programa consiste en la creacién de 17
guarderias, de las cuales ya estdn en funcio-
namiento 10 y en obras otras 7, que espera-
mos poder inaugurar en los préximos me-
ses. Esto supone una inversion de 18
millones de euros, que se ha hecho con car-
go a los presupuestos del ministerio de de-
fensa. Va a beneficiar a unas 1.400 familias.
Las guarderias estan dentro de estableci-
mientos militares y las ponemos en marcha
en colaboracion con las comunidades auté-
nomas: la infraestructura la financia defen-
sa pero los gastos de funcionamiento se fi-
nancian por tercios: un tercio lo paga el
ministerio de defensa, con cargo a accién
social, un tercio la comunidad auténoma y

otro tercio lo pagan los militares cuyos hijos
acuden a las guarderias. Es algo que vamos
a ir ampliando, porque las 10 que funcionan
lo hacen muy bien. Estamos en contacto con
las comunidades auténomas para ponerlas
en funcionamiento en aquellas donde no
hay como Castilla — Ledn, Canarias...
Estamos contentos con las guarderias por-
que facilitan la conciliacion y porque hemos
comprobado mediante estudios que las uni-
dades con guarderia son mds solicitadas y la
permanencia en el destino es mayor. Los
propios militares estdn valorando esto muy
positivamente .

Otra cuestiéon que también es interesante
respecto a la carrera militar es la existencia
de unas juntas de evaluacién, que estan for-
madas por los propios militares y que evalu-
an y reordenan al personal en el escalafén.
Esto tiene importancia para acceder a de-
terminados cursos y también para el ascen-
so, porque se ordena a la gente no solamen-
te mediante el criterio de antigiiedad sino
también del orden resultante de los proce-
sos de evaluacién. Nos ha parecido impres-
cindible que en estas juntas de evaluacién
estuvieran representadas las mujeres y he-
mos dictado una Orden para que en todas
las juntas en las que sea posible - porque no
tenemos mujeres en todos los empleos -,
haya mujeres. También hemos ordenado
que se tengan en cuenta en los procesos
electivos y que las mujeres participen en los
tribunales para el acceso a cursos y a la
condicion militar. Este afio se han constitui-
do 18 tribunales de este tipo que estaban in-
tegrados por 113 vocales, de los cuales 29
eran mujeres, es decir, casi un 30%.
Tenemos un convenio con el Instituto de la
Mujer, que se firm¢ el afio pasado, y esta-
mos haciendo cursos en género para los
formadores que se encargan de la forma-
cion de los militares. Nos parece impor-
tante para ir sensibilizando, formando e
informando.
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Hemos hecho un esfuerzo en estos tres afios
de legislatura que ha dado resultados razo-
nables, pero no estamos en el mejor de los
mundos, hay mucho camino por recorrer. La
igualdad formal estd reconocida, es lo mas
facil, pero hay que seguir avanzando en la
igualdad real y haciendo que algo tan nor-
mal como la presencia de la mujer en las
fuerzas armadas y en todo tipo de cuerpos
cale en la cultura. En el Ministerio de Defen-
sa- y no es por ser mujeres, algin mérito
tendremos- los cargos nimero dos y nimero
tres de la estructura lo somos, la Secretaria
de Estado de Defensa es mujer, Soledad L6-
pez, y la Subsecretaria soy yo, y eso en una
organizacion tan jerarquizada y tan masculi-
na es un mensaje importante para toda la
organizacion. Muchas gracias

Soledad Murillo

Queria que termindramos con Defensa por-
que son instrumentos muy concretos. El Ob-
servatorio es el inico que mezcla dos factores
tan importantes como defensoria y andlisis.
Puede servir de ejemplo para otros ministe-
rios. Los tribunales mixtos, lo que llamais la
junta de evaluacién, tienen una gran impor-
tancia, es decir, que en el acceso a la carrera
te juzguen hombres y mujeres, y los temas de
estudio, el que a lo largo de la legislatura se
hayan introducido temarios respecto a la
igualdad de oportunidades. Habia temarios
muy extensos, pero en ellos no se incluia la
igualdad de oportunidades, cuando hay una
directiva al respecto desde el afio 1975. Nos
muestra la integralidad de actuaciones en un
ministerio que no es precisamente facil. Me
recuerda a las industrias del automévil, que
cuando se incorporaron las primeras mujeres
tuvieron que cambiar los habitos de trabajo,
los uniformes y hasta los lavabos. Defensa
viene a decirnos que todo es posible, que todo
se puede hacer y ademds con éxito.
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DEBATE

Soledad Murillo

A esta ley se la va a evaluar, le vamos a po-
ner nota. La ley fija que en los cargos que
pasen por Consejo de Ministros tiene que
haber una presencia equilibrada, como en
el caso de las listas electorales, de los conse-
jos de administraciéon, de otras dreas que
nos corresponde mandatar por ley. Hay de-
sigualdad, hay ministerios en los que los al-
tos cargos estan muy masculinizados y va-
mos a hacer una revision, porque para
poder evaluar al sector privado y adquirir
legitimidad hay que hacer ese esfuerzo. Y
donde no se consiga que se explique.

Aurora Mejia

Cuando yo ingresé todavia habia pocas mu-
jeresy se preguntaban “;qué vamos a hacer
con una diplomdtica que vaya destinada a
un pais arabe?”. Han ido, hemos tenido di-
plomadticas jovenes en paises drabes, emba-
jadoras en Pakistdn, y realizan su labor per-
fectamente, es cuestion de que esos paises
se vayan acostumbrando. En la Unién Euro-
pea se plantea a veces como estrategia que
se envien mujeres a esos puestos para que
se entienda que para nosotros es un tema
prioritario, de derechos humanos. En el mi-
nisterio nunca se ha comentado una anéc-
dota de una mujer que haya tenido proble-
mas en alguno de estos paises. A veces, en
algin pais determinado, para hacer una
gestion oficial o para ir por la calle se tienen
que poner un panuelo, pero pueden realizar
su labor perfectamente.

Maria Victoria San José

Entiendo que (el acceso al generalato) no
debe cambiarse (para las mujeres). Se po-
dria hacer mediante una ley que diga que, si
eres mujer, para ser general no hace falta
que sigas la carrera militar, que se te puede
nombrar cuando lo considere el gobierno



porque el ascenso a general es un ascenso
de libre designaciéon por real decreto del
consejo de ministros, pero no seria conve-
niente, porque si la carrera militar tiene
una determinada configuracion basada en
que para cumplir con determinados desti-
nos de mando tienes que haber ido pasando
por empleos inferiores y que sea una carre-
ra escalonada, saltarselo significaria que
estds regalando algo que las mujeres no se
merecen.

Yo soy inspectora de trabajo y para ello hice
el mismo examen que mis companeros va-
rones. Si no hubiera pasado el examen, mis
compaiferos habrian pensado que me habi-
an regalado la oposicidon y que no tenia mé-
ritos para acceder.

Para que estas cosas funcionen, ademas de
que es imprescindible el impulso desde los
organos politicos del ministerio, ha de ha-
cerse de tal manera que la organizacion las
vaya asumiendo con normalidad y se vaya
mentalizando de que las cosas son asi. Si
rompiéramos todas las reglas de la carrera
militar, que son como las reglas de cual-
quier carrera administrativa, y si a una mu-
jer se la hiciera general saltandose todos los
requisitos: los cursos de ascenso, la junta de
valoracién, el tiempo minimo en todos los
empleos inferiores, le estariamos haciendo
un flaco favor a esa mujer. Porque un gene-
ral manda a sus subordinados en un sentido
en el que no se manda en la vida civil, la
vida militar tiene un régimen disciplinario y
tiene una jerarquia y una cultura distintas
de las de la vida civil. Una mujer a la que se
la hubiera ascendido saltaindose las reglas y
simplemente por ser lo que es, dificilmente
tendria legitimidad frente a sus subordina-
dos. Es mejor esperar a que pase el tiempo
y que el fluir normal de las cosas y el paso
de los anos vayan llevando a las mujeres mi-
litares adonde las tienen que llevar. Lo que
nosotros tenemos que hacer es eliminar los
obstaculos y dar facilidades a través de pla-

nes concilia, de guarderias, de facilitarles el
acceso a cursos, de poder hacer un examen
en otro momento si estdn embarazadas, in-
cluyendo a mujeres en las juntas de evalua-
cién y en los tribunales, pero hacer trizas la
carrera no estaria bien. Otra cosa es que alli
donde el gobierno nombra a los responsa-
bles politicos haya una representaciéon de
mujeres alta, pero en la carrera militar yo
no estoy de acuerdo.

Soledad Murillo

Los ministerios fueron proponentes de la ley
de igualdad. Se pregunta a los ministerios
qué van a hacer y cada ministerio facilita su
propia actuacion. Por ejemplo el Ministerio
de Hacienda dice: “vamos a cambiar la ley
de contratos para que las empresas que ten-
gan planes de igualdad tengan preferencia”;
la ley no nos la hemos inventado en la Se-
cretaria.

Una cosa que he aprendido es a preguntar-
me c6mo se va a vivir la igualdad dentro de
las organizaciones. En defensa son 24 afos
para el generalato. Nosotras nos remonta-
mos a la revolucién francesa y tenemos mu-
cha prisa, pero si cualquier medida de
igualdad se puede interpretar en la organi-
zacion como que desfigura su credibilidad y
legitimidad, seria terrible, porque toda la
organizacion la expulsaria como algo inde-
seable, en el sentido de que rebaja los re-
quisitos. Otra cosa es por ejemplo lo que se
ha hecho en defensa: respecto a la antigiie-
dad, que si tienen hijos o hijas no incida en
la carrera, crear dambitos mixtos, un obser-
vatorio, y ademds con una defensoria... Te-
nemos que ser muy consecuentes con los
efectos dentro de la organizacion.

Las organizaciones tienden a recuperar su
memoria, a hacerla valer, al igual que sus
mecanismos conocidos, y apuntalarse en
ellos. La accion positiva estd bien con res-
pecto a la maternidad, a la formacién, a los
tribunales, pero si se desfigura un requisito

57



La carrera profesional femenina en la
administracion publica

bdsico, nuclear, de la organizacion, la igual-
dad va a ser imputada por desfigurarlo. Y
ademds eso nos costaria muy caro, porque
cada vez que hay un desliz en igualdad se
imputan todas las politicas. Si una embaja-
dora tiene un problema se dice “es que las
embajadoras..”, pero si un embajador tiene
un problema, se dice “ya sabéis cémo es
Luis”. Luis es idiosincratico pero nosotras
somos idénticas, hay que tener mucho cui-
dado con esto.

Lo que hay que hacer es decirles a los mi-
nistros “a ver, por qué tienes seis hombres
en las secretarias de estado y las secretarias
generales, explica, porqué tus cargos son
hombres”. Los cargos de designacién son
gente de tu confianza, y para conseguirla
tienes que pasar mucho tiempo con él, y
digo con él, no con ella, que eso es otro tipo
de confianza. Cuando estds en organizacio-
nes con unos criterios tan objetivables, con
reglas tan claras, hay que pensar en los
efectos. Pensar en la primera mujer piloto
de caza, cuantos anos, qué de pruebas para
llegar y lo que ella simboliza, y lo simbdélico
es importante en las organizaciones. Hay
que evitar que digan: “ya estdan ellas que
quieren entrar por la puerta de atrds”.

Sara Ugarte

Sobre que las organizaciones tienen memo-
ria y que hay que tener cuidado a la hora de
la implantacion de medidas de igualdad. A
nosotros, por ejemplo, en el tema de los
concursos nos ha impactado una de las me-
didas del Plan de Concilia que se recogié en
el Reglamento de Ingreso y Provisién de
puestos de trabajo, que obliga en los con-
cursos a valorar con mayor puntuacion la
conciliaciéon de la vida familiar, el cuidado
de mayores, el acercamiento geografico,
etc, lo que tiene que aplicarse sobre un sis-
tema muy reglado, conocido, aceptado por
la mayor parte de la organizacion, y esa es
la demostracion de que la igualdad formal
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puede modificar la organizaciéon, aunque
sea con esfuerzo.

Es verdad que estamos teniendo problemas
porque esta medida supone que, por aplica-
cion de la puntuacion derivada del plan conci-
lia, se salten promociones, dando a algunos
funcionarios o funcionarias una facilidad de
acceso a puestos en unidades territoriales
que en principio, no alcanzarian por aplica-
cién del sistema de valoracién general. Hay
que tener en cuenta que en el caso del Cuerpo
de Inspectores tenemos implantacion en todo
el Estado y participamos de la idea de que as-
cender supone en muchos casos cambiar de
localidad y, desde luego, se ingresa normal-
mente fuera del ambito geografico propio. Es-
tando esta idea del ascenso ligado a la movili-
dad geografica generalmente aceptada,
competir en un sistema tan reglado, y que
una medida como el plan concilia le dé puntos
a alguien porque acredita que estd separado
de su familia, puede resultar duro de aceptar,
pero se estd haciendo. También es verdad
que en este caso no son medidas dirigidas a la
mujer, sino orientadas a la corresponsabili-
dad familiar, que a mi juicio es mds importan-
te, y que benefician tanto a los hombres como
a las mujeres que lo pidan y que se quieran
acoger a ellas. Es este un caso en el que creo
que aplicar estas medidas en todos los con-
cursos de la Agencia, asumiendo los proble-
mas que pueda implicar, ird modificando la
realidad.

Maria Victoria San José

El generalato es el mds alto empleo de la ca-
rrera militar. Hay generales de brigada, ge-
nerales de division y tenientes generales, y
generales de ejército, que son los jefes de
estado mayor. La carrera militar supone
que un oficial sale de la academia como te-
niente. Los tenientes y los capitanes son los
que estan al mando de unidades pequenas,
normalmente al mando de compainias. Para
ascender a comandante hay que hacer un



curso de ascenso y, una vez superado, estds
entre comandante y teniente coronel, con
otro nivel de mando. A partir de ahora, se-
gun la nueva Ley de carrera, en el empleo
de teniente coronel para ascender se va a
hacer un curso que es una segunda especia-
lidad, para ya derivar desde ese empleo a
los oficiales bien a tareas operativas, a tare-
as de gestion de recursos humanos o a tare-
as de apoyo logistico, porque entendemos
que a partir de un determinado nivel es ne-
cesaria una cierta especializacion.

Después se pasa a coronel y entonces es ne-
cesario hacer un curso para el ascenso a ge-
neral. Solamente pueden ascender a gene-
ral los coroneles que hayan sido evaluados
para hacer ese curso y que lo superen. En-
tre esos coroneles el gobierno, por libre de-
signacion, elige a los que logran el ascenso y
se va ascendiendo en esos tres empleos del
generalato. Si de repente dijéramos que
esto, que es bueno para la organizacién por-
que va formando al militar desde tareas
mas concretas hasta tareas de mas respon-
sabilidad, es bueno para los hombres pero
que no lo es para las mujeres, estariamos
deslegitimando a esa mujer para su mando
como general, cuando tuviera que mandar
una brigada. La iban a mirar como diciendo
“esta es la de cuota, esta es la enchufada.”
Ademads, las mujeres militares no quieren ni
oir hablar de eso, porque son las que viven
dentro de la organizacién y son mdas cons-
cientes que nosotras de que es mejor no re-
galarles nada, de que lo que tienen que ha-
cer es seguir su carrera. Eso pasa en todas
las profesiones, que hay una serie de reque-
rimientos, y las mujeres de nuestra genera-
cién quizds hayamos tenido mas dificultades
para acceder a determinados puestos.

Soledad Murillo

Las unidades de igualdad de los ministerios,
ademds de estadisticas, tienen que pregun-
tarse por qué estdn quienes estan en los

grupos de expertos. Las unidades tienen
que incluir entre sus competencias la cali-
dad de la administracion y que se explique
por qué no se ha retenido talento.

Para detectar discriminacion necesitas una
prueba estadistica. Hay que explicar el em-
budo, por qué las mujeres ocupan la base y
la cupula es masculina. La tnica forma de
demostrar que un proceso es impoluto es
viendo el resultado. Lo que es objetivo es el
resultado del proceso, si no hay mujeres hay
que impugnarlo. Mérito y capacidad no
debe ser incompatible con la igualdad de
trato. Los elementos neutros no son tan
neutros, hay que ver qué impacto tienen so-
bre las mujeres. La continuidad se contradi-
ce con los permisos de maternidad, de ahi
que en la Ley de Igualdad efectiva, la mater-
nidad pase del ambito privado, a ser una
cuestion de interés general. En otras pala-
bras, nadie puede ver condicionada su tra-
yectoria profesional por motivos ajenos a la
misma. En el caso de la antigiiedad, todo
depende de si el concepto de antigiiedad es
continuo o discontinuo. No se puede ignorar
que la mitad de la poblacién tiene una anti-
gliedad discontinua por maternidad y por
cuidado. Si la antigiiedad es discontinua se
la expulsa de la promocion. Es preciso saber
acerca de los criterios, de las inercias, de los
procedimientos. S6lo una lectura critica so-
bre todos estos factores hara posible garan-
tizar la igualdad como un indicador de cali-
dad.

RESUMEN Y CONCLUSIONES

Maria Luisa Alvarez Durante
Secretaria General de Ia FIIAAP

La primera ponencia estuvo a cargo de la
Directora General de la Funcién Publica,
cuya intervencion fue de gran interés, reco-
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gi6 la situacion actualizada de las mujeres
en la Funcién Publica a partir de la aproba-
cion de la Ley de Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, que ha entrado en vigor
el pasado mes de marzo.

Se traté por tanto de una intervencién insti-
tucional, en representacién del Ministerio
de Administraciones Publicas, pero fue mas
alld de una inauguracion formal desarro-
llando el tema que alli se trataba, haciendo
especial hincapié en el tema de empleo y en
la presencia equilibrada en puestos de res-
ponsabilidad en la Administracion Publica,
especificando que entre 2004 y 2007 habia
habido un incremento de 7 puntos en los al-
tos cargos.

Senalé también que, no obstante este im-
portante incremento, el mayor nimero de
mujeres en la Administracién publica, se
encuentra todavia en los puestos mas bajos.
Dijo asimismo que no existia discriminacion
en las retribuciones y que también los pues-
tos de trabajo son neutros.

Hizo igualmente referencia a que la ley re-
gula la conciliaciéon de tareas, lo que ayuda
a la promocion de las mujeres, porque a
partir de un determinado nivel se exige la
presencia en el trabajo mafana y tarde.
Este hecho actiia como disuasorio para mu-
chas mujeres, siendo asi que la situacién no
es achacable al sistema sino que las muje-
res se frenan porque tienen que realizar
una doble tarea. Por ello es necesario inci-
dir en las politicas educativas, los medios de
comunicacion y la familia para contribuir al
cambio de roles y a la corresponsabilidad de
las tareas domésticas.

El Director del Instituto Nacional de Admi-
nistracion Publica, facilité datos de gran in-
terés que permiten tener un conocimiento
exhaustivo de la situacion de las mujeres en
la administracion ptblica, asi como de la
evolucion de la misma. Segun su valoracion,
no hay ninguna duda de que en el futuro se
alcanzard la igualdad en todos los cuerpos
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de la administracion, ya que en el momento
actual, mas de la mitad del personal de la
Administraciéon Publica en Espafia ya son
mujeres, pero todavia la mayoria se encuen-
tra en los puestos de inferior responsabili-
dad. En opinién del Director se ha produci-
do ya un salto cualitativo sin retorno que
hara que en un futuro muy préximo seran
también mayoria, o al menos, existird una
representacion equilibrada de mujeres en
todos los cuerpos de la Administracion.

En el debate que tuvo lugar con posteriori-
dad, este planteamiento fue discutido por
las participantes en las jornadas que no es-
taban de acuerdo con que esto se fuera a
producir.

Olga Mella, que unia a su actual responsabi-
lidad de Asesora del Ministerio del Interior
el hecho de haber sido anteriormente Direc-
tora General de la Funcion Puablica, demos-
tré tener un conocimiento profundo de lo
que se debatia, sefialando en su interven-
cion los obstaculos que encuentran las mu-
jeres en su carrera profesional en la Admi-
nistracion Publica.

Su intervencion fue de gran rigor y también
aporto valoraciones sobre la cuestion que le
hicieron manifestar que en su opinion “las
mujeres funcionarias ya habian llegado al
nivel 30 y que lo que se hallaba pendiente es
alcanzar el 33”, en referencia a los puestos
politicos.

La intervenciéon de la representante de la
Comision Europea tuvo un enfoque distinto,
en tanto en cuanto no aporté tanto material
estadistico como las dos intervenciones an-
teriores y realiz6 unas valoraciones mas cri-
ticas con respecto a la consecucion del equi-
librio de puestos de
responsabilidad de la Administracion Publi-

sexos en los

ca en la Comision Europea. Realizé una
aportacion interesante, al considerar que
podia mejorar la situacidn, gracias a la exi-
gencia actual por la que se obligaba a cada
uno de los responsables de las Unidades a



informar de los resultados obtenidos cada
afio. También fue de interés su afirmacion
sobre la importancia de la creacion de redes
y contactos informales por parte de las mu-
jeres, para obtener mejores relaciones que
les permitan acceder a los puestos de res-
ponsabilidad.

El debate que tuvo lugar como cierre de la
sesion de mafiana fue de gran viveza, con
mucha participaciéon por parte de las asis-
tentes y con aportaciones que cuestionaban
algunas de las afirmaciones vertidas por los
ponentes en sus intervenciones.

Con todos los datos suministrados al debate
por los ponentes, asi como por las interven-
ciones de las participantes quedé en eviden-
cia que, hoy por hoy, no podemos decir que
la igualdad en la carrera administrativa sea
un hecho. Se ha incrementado de manera
muy importante el nimero de mujeres en la
administracion publica, pero sigue polariza-
do en determinados sectores y, lo que es
peor, en determinados niveles.

Ni tan siquiera gracias a las cuotas y a las ac-
ciones positivas se ha conseguido que en los
altos cargos se llegue a alcanzar el 40% que
establece el principio de democracia parita-
ria. Segun los datos aportados por la Directo-
ra General de la Funcion Publica, la media
era solo de un 25%, salvo en el caso de res-
ponsables ministeriales puesto cque, el Presi-
dente del Gobierno, hizo en 2004 un Gobierno
con el mismo nimero de Ministros y de Minis-
tras, y en la actualidad con 9 y 7 respectiva-
mente, se cumple también la paridad.

La sesion de la tarde se inicié con un resu-
men de diez minutos de las intervenciones
de la mafiana y comenzo la sesion presidida
y moderada por la Secretaria General de
Igualdad, Soledad Murillo, que hablé6 de la
transversalidad y de como los ministerios
trabajan la cadena de valor y la importancia
que tiene la generacién de relaciones de
confianza entre los expertos que trabajan
en los distintos ministerios los temas de

igualdad. Sefial6 igualmente la necesidad de
que la igualdad deje de entenderse como
“asunto de mujeres” para tratar de ella con
un criterio de calidad y de eficacia desde la
accion del gobierno, de modo que permita
también pedir a las empresas que trabajen
los planes de igualdad al igual que se hace
en la administracién publica.

En las intervenciones de la tarde, la realiza-
da por la representante de la Agencia Tribu-
taria, dibuj6 un panorama bastante similar
al que existe en el resto de la administra-
cion, con alguna pequena especificidad de-
rivada de la falta de movilidad de las funcio-
narias de la Agencia para la realizacion de
su carrera.

Las intervenciones de la embajadora y de la
subsecretaria del Ministerio de Defensa des-
pertaron mucho interés e incluso podriamos
denominar sorpresa en el auditorio, dadas
las caracteristicas de los ministerios a los
que se referian y por tanto a las dificultades
extremas de la realizacion de carrera por
las funcionarias de ambos departamentos.
Podriamos decir que eran menos conocidos
estos extremos y por ello fue muy valorado
por las personas participantes los avances
inequivocos conseguidos tanto en los cuer-
pos de funcionarios del Ministerio de Defen-
sa, como en el cuerpo diplomatico, que, cu-
riosamente, resulté ser en ambos casos,
segun se manifestd expresamente un 12%
de representacion femenina.

Se traté sin duda de un andlisis interesante
y profundo, con gran conocimiento por par-
te de todas las ponentes, de la situacion ac-
tual de la carrera profesional femenina en
la administracion publica, con una partici-
pacion muy activa de las/os asistentes, fun-
damentalmente las mujeres funcionarias.
Habria que senalar que no hubo una inter-
vencion explicita del resto del auditorio, es
decir, el compuesto por alumnos jévenes,
salvo al final de la tarde en la que hubo al-
guna participacion.
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La carrera profesional femenina en la
administracion publica

Por parte del auditorio se valoraron mds las
intervenciones vespertinas, quiza por el he-
cho de considerar mads dificil la consecucion
de la carrera en dmbitos realmente mascu-
linizados y se penalizé6 mds en las interven-
ciones el optimismo manifestado por los po-
nentes de la manana.

No obstante, y a pesar de esta valoracion
positiva y del reconocimiento del esfuerzo
realizado para potenciar la presencia de
mujeres en los puestos de responsabilidad,
queda claro que estamos muy lejos de al-
canzar esa igualdad de carrera que, ademas
deberia de ser posible. De los datos aporta-
dos result6 evidente, que el nivel medio de
los estudios de las mujeres es superior al de
los varones y que, actualmente, en las opo-
siciones es mayor el nimero de mujeres que
aprueban, incluso en los cuerpos altos de la
administracién, produciéndose, sin embar-
go, un cuello de botella por el que es imposi-
ble que esta igualdad se refleje en los pues-
tos de mayor responsabilidad y por tanto
mejor retribuidos.

De todo esto se desprende que el sistema no
es neutro. Hay motivos, que no son por su-
puesto ni el mérito ni la capacidad, que ha-
cen que, mujeres que han realizado unos
estudios superiores con excelentes resulta-
dos, hacen unas oposiciones, en las que, con
la salvedad de algunos cuerpos muy espe-
ciales, también hay mayor nimero de muje-
res que de varones y los mejores puestos los
ocupan ellas, sin embargo luego, ni en los
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puestos de libre designacion (26 a 30), ni en
los nombramientos politicos alcanzan ese
porcentaje del 40%, sino que estan muy le-
jos del mismo.

Mas alla de disquisiciones filosé6ficas o acha-
car la culpa al hecho de que son las propias
mujeres las que rechazan la promocion, de-
beriamos de preocuparnos y tratar de resol-
ver el problema, ya que hay que verlo como
un problema real. Se trata de un desperdi-
cio de talentos que nuestra sociedad no se
puede permitir, y cuanto mas formadas es-
tan las mujeres mas desperdicio supone.
Como ya reivindican muchos expertos en los
temas de recursos humanos, “Las mujeres
son mejores lideres que los hombres y debe-
rian tener abiertas todas las puertas del
universo de la nueva economia” (Tom Pe-
ters). Si en la nueva economia y en las socie-
dades actuales una de las mayores fuentes
de riqueza son los recursos humanos, pare-
ce evidente que resolver estos obstaculos
con los que se enfrentan las mujeres, es ta-
rea de todos.

No hay justificaciéon alguna para que esas mu-
jeres que han realizado ese enorme esfuerzo
para ocupar puestos de responsabilidad, re-
nuncien a ellos porque el reloj biolégico les
recuerda que se les pasa la edad para ser ma-
dres, y lo que es peor, una vez que lo son se
sientan aplastadas por unas responsabilida-
des sin compartir que les hace imposible
aceptar puestos de responsabilidad en sus
trabajos tan duramente conseguidos.
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DE CATEDRATICAS A RECTORAS.
:DONDE ESTAN LAS MUJERES?

Alicia Miyares
Unidad de Mujeres y Ciencia. Ministerio
de Educacion y Ciencia

Este articulo intenta ofrecer una radio-
grafia de la Universidad Publica espaiola
en torno a la presencia de mujeres en las
distintas esferas del desarrollo acadé-
mico’. Los datos desagregados por sexo no
s6lo reflejan un déficit cuantitativo de mu-
jeres, sino un déficit cualitativo sobre el
que estamos obligadas/os a interrogarnos.
A modo de ejemplo, si contamos con una
media de profesoras titulares del 36,5%
,a qué obedece que sélo haya un 13,9%
de catedraticas? ;jPor qué se interrumpe
el relativo equilibrio de mujeres y varones

en el acceso a cdtedras? La realidad es
que por cada 8,3 mujeres titulares sélo
hay una catedratica y por cada 2,3 varo-
nes titulares hay un catedrdtico. Esta des-
proporciéon entre mujeres y varones mues-
tra una dificultad en el acceso a cdtedras
por parte de las mujeres que no se puede
explicar en términos de mérito o excelen-
cia académica, sino a sesgos de género vi-
gentes aun en el sistema universitario es-
pafol. Los sesgos de género favorables a
los varones priman la produccién acadé-
mica e investigadora masculina e invisibi-
liza o devalia la producciéon académica e
investigadora de las mujeres. La dindmica
de ocultacion o devaluacién de la aporta-
cion al “saber” de las mujeres se refleja
de forma elocuente en la composicién de
las Reales Academias, donde en conjunto
las mujeres s6lo estan representadas en
un 5%.

TITULARIDAD Y CATEDRAS POR SEXO EN LA UNIVERSIDAD PUBLICA
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Fuente: Inebase Curso 2005-2006.

9 Este articulo ofrece una perspectiva general de

la universidad publica espafiola y es un resumen
del trabajo que he realizado como Consejera Técni-
ca de la Unidad de Mujeres y Ciencia publicado con
el titulo “Académicas en cifras 2007” (Ministerio de
Educacion y Ciencia, 2007)
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Como sabemos, una de las estrategias a
tener en cuenta para interrumpir cual-
quier sesgo de género es que las mujeres
participen de forma activa en la toma de
decisiones. Por ello, hemos de analizar en
detalle, universidad por universidad, cual
es la presencia real de las mujeres en los
cargos unipersonales del sistema univer-
sitario espanol. En este articulo no sélo se
recogen datos relativos a los cargos uni-
personales por designacién (vicerrectora-
dos) que son mas faciles de cuantificar,
sino también a los cargos unipersonales
producto de una eleccién como decanatos,
direccion de Escuelas Politécnicas Supe-
riores, direccion de Escuelas Técnicas Su-
periores, direcciéon de Escuelas Universi-
tarias y direccion de Departamentos. Si
comparamos los datos relativos a la pre-
sencia de mujeres en cargos por designa-

cion (vicerrectoras) con los datos relativos
a mujeres en cargos por eleccion (decana-
tos, direccion de EPS, ETS y departamen-
tos), se observa una diferencia en la re-
presentacion que necesariamente ha de
ser objeto de reflexién y base de futuras
acciones para promover la igualdad entre
académicas y académicos. Las vicerrecto-
ras estan representadas en un 28,9%, por
el contrario, el porcentaje de decanas, di-
rectoras de EPS y ETS y directoras de de-
partamento apenas si supera el 17%, muy
por debajo del minimo 6ptimo de repre-
sentacion del 25%. Parece, pues, que los
sesgos de género afectan también a los
sistemas de eleccion universitaria, mien-
tras que, en algunas universidades, en los
cargos por designacién, se interrumpe
esta dindmica mediante politicas acadé-
micas de accién positiva.
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UNIVERSIDADES PUBLICAS: MUJERES EN CARGOS UNIPERSONALES
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UMYC: Elaboracion propia a partir de las paginas Web de las distintas Universidades Publicas espafolas.

En el caso de la presencia de mujeres en los
vicerrectorados, que en definitiva responde
a una voluntad politica y académica de
equilibrar la presencia de mujeres y varo-
nes en los cargos, la media general de las
universidades publicas espanolas es de
28,9%, ligeramente por encima del minimo
optimo de representacion del 25%. Ahora
bien, 20 Universidades ptublicas se encuen-
tran por debajo de este minimo 6ptimo de
representacion del 25% y 27 Universidades
estdn por debajo de la media general del
28,9%. 12 Universidades se adecuan a cuo-
tas de representacion de las mujeres y 16
Universidades se ajustan a una composicion
paritaria en la formacion de los equipos rec-
torales.

Si por el contrario, se analizan los datos de
mujeres en cargos unipersonales sujetos a
una eleccion se observa que la situacion es
divergente dependiendo del drea de direc-
cion de que se trate. En el caso de mujeres
en decanatos, direccion de Escuelas Politéc-

nicas Superiores o direccién de Escuelas
Técnicas Superiores nos encontramos con
un deficitario 16,4%. Hemos de tener en
cuenta ademds que ese 16,4% de mujeres se
encuentra preferentemente en decanatos y
apenas hay mujeres en la direccion de EPS y
ETS. Sirva a modo de ejemplo, que en Junio
de 2007 es elegida por primera vez una mu-
jer para dirigir la Escola Técnica Superior
d’Enginyeries Industrial i Aerondutica de
Terrassa. En cuanto a las mujeres decanas,
por ramas de conocimiento, la distribucién
es la siguiente: Humanidades (25,8%), Cien-
cias Sociales y Juridicas (21,5%), Ciencias
de la salud (14,5%), Ciencias Experimenta-
les (13,9%) y Ensenanzas Técnicas (5,8%).

En la direccién de departamentos el porcen-
taje de mujeres en estas tareas directivas
estd también por debajo del minimo 6ptimo
de representacion (25%) con una presencia
del 19,3% y varia dependiendo de la rama
de conocimiento de que se trate. Asi pues,
mujeres directoras de departamento en el



area de Ciencias Sociales y juridicas
(35,7%), Humanidades (24,4%), Ciencias Ex-
perimentales (15,9%), Ciencias de la Salud
(15,6%) y Ensenianzas Técnicas (8,2%).

Por tltimo la presencia de mujeres en la di-
reccion de escuelas aumenta a un 28,4%, de-
bido fundamentalmente a las escuelas uni-
versitarias de enfermeria y trabajo social.

MUJERES EN CARGOS POR DESIGNACION Y POR ELECCION (MEDIA UNIVERSIDAD PUBLICA)
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Alicia Miyares: elaboracion propia a partir de «<Académicas en cifras 2007»

Designacion:(Vicerrectoras)
20 Universidades Publicas se hallan por debajo de la cuota minima del 25%.
12 Universidades cumplen con las cuotas de representatividad (25%-35%).

16 Universidades se adecuan al cumplimiento de criterios paritarios.

Eleccion

Universidad de Malaga: Adelaida de la Calle
Universidad de Girona: Ana M? Geli
Universidad de Les llles Balears: Montserrat Casas.

En las Universidades Publicas solo hay 3 Rectoras, un 6,5%

MUJERES POR ELECCION (Decanas,
Directoras de EPS, ETS y Departamentos

La diferencia porcentual entre mujeres que
acceden a un cargo por designacion (28,9%)
y mujeres que acceden a un cargo por elec-
cion (17,8%), nos obliga a plantearnos cues-
tiones relativas a la dificultad en el acceso a
cargos por parte de las mujeres cuando és-
tos son producto de una eleccién. Por una
parte, no parece que las mujeres eludan o
quieran evitar las responsabilidades ya que
cuando se facilita el acceso a la toma de de-
cisiones las mujeres estdn presentes (28,9%
de vicerrectoras); por lo tanto, lo que si pa-
rece evidente es que cuando las mujeres en-
tran en competitividad con los varones me-
diante un sistema de eleccién, las mujeres
pierden. En los sistemas de eleccion siguen

presentes sesgos de género favorables a los
varones que sélo se pueden interrumpir me-
diante mecanismos de accion positiva.

A la hora de analizar los datos de designa-
cién y eleccion tomando como criterio los
afios de creacion de las diferentes universi-
dades publicas', nos aparecen variaciones
porcentuales entre universidades depen-
diendo de su mayor o menor consolidacion.
Asi pues, en las universidades mas fuerte-
mente consolidadas, las universidades his-
toricas y las creadas entre 1968-1973, en-
contramos un 33% de mujeres en cargos

10 Para la realizacién de esta tabla no se han teni-
do en cuenta a la Universidades Politécnicas.
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DESIGNACION Y ELECCION DE ACUERDO A LA CONSOLIDACION DE LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS
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UNIV. HISTORICAS Y CREADAS ENTRE 1968-

UNIVERSIDADES CREADAS APARTIR DE 1978

por designacién, superior a la media gene-
ral del 28,9%. Por el contrario, en las uni-
versidades de relativa reciente creacion el
porcentaje de mujeres vicerrectoras se
mantiene en el 28%. Seria de esperar que
esta tonica de a mayor consolidaciéon de las
universidades mayor presencia de mujeres
en los cargos unipersonales se plasmara
también en los cargos unipersonales pro-
ducto de una eleccién, pero lo cierto es que
esta dindmica se interrumpe: son las uni-
versidades menos consolidadas las que
arrojan un porcentaje mayor de mujeres en
cargos por eleccion (20%), frente a un defi-
citario 16% de mujeres en cargos uniperso-
nales en las universidades mds fuertemente
consolidadas. Necesariamente hemos de
preguntarnos por qué sucede esto: jpor qué
las mujeres en competencia electoral con
los varones en las universidades histéricas
no se consolidan como candidatas adecua-
das? La respuesta, creo yo, hemos de bus-
carla en la red de apoyo que se teje en torno
a una candidata o candidato. La adhesion a
una candidatura suele estar precedida en la
universidad ptblica espanola por la escuela
de pensamiento o la linea de investigacion a
la que estd adscrito el candidato o candida-
ta. La posibilidad de ser electa o electo de-
pende en buena medida de la fuerza de los
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distintos grupos de presion. Es una realidad
que en las universidades histéricas las es-
cuelas de pensamiento o lineas de investiga-
cion, a su vez mds consolidadas, son mas re-
sistentes a la innovacion; en este caso a la
innovacion en el saber que aportan las mu-
jeres, lo que dificulta el reconocimiento aca-
démico de las mujeres y, por lo tanto, en ul-
timo extremo la cesion de la toma de
decisiones en manos de una mujer.

Como afirma Miguel Angel Quintanilla, Se-
cretario General de Politica Cientifica y Tec-
nolégica, para avanzar en la educacién, la
investigacion y la innovacion es necesario
garantizar “la incorporacién de mas muje-
res al sistema de ciencia y tecnologia en to-
dos los niveles de calificacion y, especial-
mente, en aquellos en los que estan menos
representadas”'. Determinadas politicas de
igualdad sirven a todo efecto para corregir
la segregacion por sexo, tanto horizontal
como vertical. Sirva a modo de ejemplo el
cambio que introduce la Reforma de la LOU
en el articulo referido a la acreditacion del
profesorado, con ello se espera evitar la
pérdida de talentos y muy especialmente del

11 Miguel Angel Quintanilla, Presentacién “Acadé-

micas en cifras 2007”. Ministerio de Educa-
¢ién.2007



talento de las mujeres tan necesario en una
sociedad del conocimiento. El reto a futuro
es continuar diseiando estrategias de cali-
dad universitaria que incorporen los crite-
rios de igualdad entre mujeres y varones.

ANDROCENTRISMO Y PROMOCION DE
LAS MUJERES EN LA UNIVERSIDAD

Maria Jesus lzquierdo

Directora del Observatorio para Ia
Igualdad de la Universidad Autonoma
de Barcelona

La escasa presencia de mujeres entre las
categorias mds altas del personal académi-
co se debe a una pluralidad de factores. El
primer factor es el relativamente escaso
contingente de mujeres presente en las
plantillas de las distintas universidades, que
siendo variable de una universidad a otra,
se sitia en todos los casos por debajo del
cuarenta por ciento. Sin embargo, resulta
una explicacién poco convincente, dado que
si contemplamos la relacion entre el nime-
ro de personas titulares de universidad con
el de catedraticas, constatamos que los pro-
fesores titulares tienen mas probabilidad de
conseguir la cdtedra que sus companeras.

Un segundo factor, que tiende a atribuirsele
a las mujeres, es que la configuracion de sus
prioridades es distinta a la de los hombres.
Sin embargo, la ausencia relativa de muje-
res en la universidad, no es unicamente el
resultado de la prioridad que supuestamen-
te concedemos a las responsabilidades fami-
liares y vida personal, sino de las distintas
concepciones de la ciencia. Entre las muje-
res predomina una concepcion de la ciencia
en que se considera que el modelo vocacio-
nal, donde la actividad cientifica ha de ser el
centro de la vida, dana la vida de las perso-
nas y dana la propia ciencia. Mientras en-

tienden que el compromiso social y perso-
nal, contribuye a desarrollar la “buena cien-
cia”, aquella que pone en el centro de sus
objetivos la bienestar de las personas, una
ciencia éticamente responsable.

Un tercer factor, al que cada vez se le atri-
buye mayor importancia, es la seleccion del
personal, donde los sistemas de evaluacion
ocupan un lugar principal.

Ciencia y calidad de la ciencia

Posiblemente el sesgo de género en la eva-
luacién no proceda tnica ni principalmente
de los criterios con los que se determina la
calidad, sino de su encuadre, de la concep-
ciéon de ciencia que subyace a los mismos.
Segun la visiéon dominante, para producir
conocimiento, se requiere invertir esfuerzos
titdnicos, y una dedicacion exclusiva. Este
imaginario, presente en los procesos de eva-
luacion, contrasta con lo que cualquier pro-
fesor o profesora sabe. En la practica lo que
propicia es un esfuerzo titdnico destinado a
crear la apariencia de que el esfuerzo titani-
co se ha realizado. Se nos presenta un pano-
rama de abandono de la voluntad subversi-
va de cuestionar lo dado por descontado,
para convertir el quehacer cientifico en una
tarea burocratica de ajuste a especificacio-
nes preestablecidas.

La necesidad de un cambio de paradigma
para la evaluacion de la excelencia académica
La creacion del Espacio Europeo de Educa-
cion Superior es una oportunidad para revi-
sar las prdcticas universitarias en cuanto a
los contenidos y los procesos. Se presenta la
oportunidad de aportar la perspectiva de
género y la de otros grupos subordinados en
dos aspectos: La posicion de estos grupos en
la trayectoria académica, y la concepcion
del conocimiento y su transmision.

La preocupacién por la excelencia que
acompaifa este proceso puede ser conside-
rada de muy diversas maneras, y son mu-
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chos los factores que intervienen en su defi-
nicion. No obstante, se evidencia que el ob-
jetivo de la excelencia se orienta a la supe-
racion individual, suponiendo que la
excelencia del conjunto es resultante de la
suma de rendimientos individuales.

Se constatan los siguientes hechos:

1. Se presta particular atencién a una parte
de las actividades, la produccién de co-
nocimiento.

2. La formacién de las futuras generacio-
nes no despierta un interés equivalente.

3. La definicién de una aportacion como ex-
celente, depende en el mejor de los casos
del valor percibido, y en mds casos de los
deseables del atribuido.

4. Las aptitudes y rendimientos definidos
como relevantes determinan la probabi-
lidad de que una cierta aportacién, o la
persona que la realiza o aspira a reali-
zarla, sea evaluada como excelente.

5. La valoraciéon de la excelencia también
viene determinada por la manera en que
se marca el nivel: sea la aportacion mas
valorada, o el nivel sobre el cual produc-
tos y productores son definidos como ex-
celentes, sean pocos 0 muchos.

6. Finalmente, tal como se sefialé en el en-
cuentro de Florencia Gender and Exce-
llence in the Making', en el proceso inter-

viene un sesgo de género que consiste en:
“la diferenciaciéon generalmente no intencio-
nada e implicita entre hombres y mujeres,
que sitia a un género en posicion jerarquica

12 Para la elaboracién de este documento hemos
tomado como punto de partida los resultados del
taller celebrado en el European University Institute
(EUID) en Florencia en Octubre de 2003, organizado
conjuntamente por la Women and Science Unit de
la Comision Europea DG, la Women and Science
Network del European Commission’s Joint Rese-
arch Centre y el Robert Schuman Centre for Advan-
ced Studies del European University Institute. Gen-
der and Excellence in the Making (2004)
http:/europa.eu.int/comm/research/rtdinfo_en.htm
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respecto del otro, como resultado de image-
nes estereotipadas de la masculinidad y la
feminidad que orientan la evaluacién y el
proceso de seleccion, o la estructura de gé-
nero del sistema cientifico. El sesgo de géne-
ro estd prohibido, pero continian existiendo
practicas discriminatorias en la considera-
cion de los recursos que aparentemente ex-
plican la infrarepresentacion de las acadé-
micas en las posiciones elevadas.”

Condicionantes del sesgo de género

Como conclusién del taller Gender and Ex-

cellence se indicé la intervenciéon de seis

condicionantes del sesgo de género:

1. La caracterizacion de la excelencia aca-
démica.

2. Los criterios utilizados para su evalua-
cion.

3. La eleccion de los indicadores implicitos
y explicitos de excelencia cientifica.

4. La forma en que se aplican los criterios a
mujeres y hombres.

5. La capacidad de integrar a las mujeres
en las redes cientificas.

6. El procedimiento mediante el que los cri-
terios se aplican a las personas.
Podemos afladir dos criterios mads:

7. La composicion de las comisiones de eva-
luacion.

8. El perfil de las personas que participan
en los procesos de evaluacion.

Paraddéjicamente, tal como se consignaba en

Florencia:

e La caracterizacion de la excelencia no se
halla sometida a evaluacién cientifica.

e No se experimenta la necesidad de some-
ter a evaluacion el concepto de excelencia,
como tampoco su aplicacion practica.

e Frente a un panorama de practicas con-
siderablemente idiosincrdsicas, propias
de cada ambito, la caracterizacion domi-
nante es la adoptada por las ciencias ex-
perimentales, con criterios de facil apli-
cacion y al mismo tiempo propensos al
reduccionismo.



e No se toman en consideracion las practi-
cas propias de las disciplinas en las que
la presencia de las mujeres es relativa-
mente mayor.

La necesidad de un cambio de paradigma

Tal como he sefialado, los criterios de eva-
luacién se centran en la identificacion de
los méritos individuales. En cambio, afir-
mar que existen sesgos, en particular el de
género, requiere que se identifiquen los
factores grupales de género y los derivados
de la desigualdad social, juntamente con
los correspondientes a cada ambito de co-
nocimiento cientifico, dado que se hallan
interrelacionados. Es cierto que las conse-
cuencias de la desigualdad se padecen in-
dividualmente, sin embargo, las causas son
estructurales.

El acento en lo individual a expensas de lo
colectivo, encuentra su expresién mas viva
en la concepcion de la excelencia universi-
taria cuando se aplica de una manera exclu-
yente. La excelencia se mide en términos de
competicion entre individuos, y las reglas de
juego se definen a la medida de los grupos
sociales dominantes en el seno de la univer-
sidad, por un lado los hombres y los colecti-
vos privilegiados socialmente, y el &mbito de
las ciencias experimentales y las tecnologia
por el otro.

Principales dimensiones de los procesos de

evaluacion

El modo en que se concibe la evaluacion

favorece que en los protocolos y procesos

se confundan tres dimensiones del pro-

blema:

e La determinacion e identificacion de la
calidad.

e La asignacion de recursos escasos.

e La concepcion de la justicia.

De las tres dimensiones, las dos primeras

demandan revisién y la tercera ha sido com-

pletamente descuidada.

Concepciones de la justicia individuales y gru-
pales en los procedimientos y criterios de eva-
luacion

Los objetivos que atribuyo a una definicién
de la justicia son la garantia de igualdad y
de equidad. Una de las principales medidas
que se deberian aplicar, ambicionando su-
perar la desigualdad de las mujeres y otros
grupos subordinados, es la de sustituir la
aspiracion de excelencia por la aspiracion
de una suficiencia excelente. La aspiracion
a la excelencia impulsa a la competicién con
dnimo excluyente. Mientras que la suficien-
cia, por mds exigente que sea, por mas que
contenga el anhelo de superacién personal y
colectiva, no impulsa a competir dejando un
rastro de vencedores y vencidos, donde los
vencidos, ademas de quedar excluidos del
proceso de reparto de los bienes académi-
cos, queden etiquetados como inadecuados
o insuficientes. Como resultado de la aplica-
cién del principio de excelencia, los exclui-
dos sufren un agravio doble, el de no parti-
cipar de los bienes académicos y el de ser
valorados negativamente. Adicionalmente,
la competicion individual orienta las con-
ductas a la privatizacion de conocimientos y
resultados, contradiciendo el principio basi-
co de la ciencia que es el acceso solidario al
conocimiento, recursos, resultados, recono-
cimiento, dado que cualquier aportacion se
eleva sobre un esfuerzo colectivo que le pre-
cede y acompana.

Un nuevo paradigma se orientaria a fijar ni-
veles de suficiencia individual que garanticen
la excelencia colectiva. Los méritos deberian
medir la suficiencia, y en este caso, el criterio
distributivo deberia ser el de justicia aplicada
a los individuos.

Una vez alcanzada la suficiencia de méritos,
es imperativo aplicar criterios de justicia
grupal: la distribucion equilibrada —-de becas,
ayudas a la investigacion, cdtedras, partici-
pacién en comisiones o reconocimientos aca-
démicos- entre las mujeres y los hombres, o
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entre los miembros de los grupos subordina-
dos y los privilegiados que alcanzan la sufi-
ciencia. De esta manera, se podria superar la
discutible oposicién entre los derechos indivi-
duales y los derechos grupales.

Los derechos individuales se tutelan apli-
cando criterios de suficiencia-excelente, que
es un prerrequisito. La tutela de los dere-
chos grupales implica garantizar una pre-
sencia equilibrada de los dos sexos y de las
personas de distinta condicién social y per-
sonal, en el acceso a los recursos, a partir
del contingente de individuos que superen
el prerrequisito de suficiente-excelencia.

Cdémo evaluar la calidad

A continuacién presentamos algunos de los
resultados de la encuesta realizada durante
el mes de noviembre de 2007", en el marco
de las actividades previas a la realizacién
del I Congreso Internacional sobre Sesgo de
Género y Desigualdades en la Evaluacion de
la Calidad Académica, que se celebré en la
Universitat Autonoma de Barcelona en di-
ciembre de 2007, organizado por el Obser-
vatorio para la Igualdad de esa universidad.
En su mayoria respondi6 profesorado de las
distintas universidades espafiolas, mds un
numero reducido de profesorado de univer-
sidades latinoamericanas y de personas res-
ponsables de politicas de evaluacién o de
politicas de igualdad. Pese a no pretender
que los resultados de la encuesta que pre-
sentamos tenga representatividad estadisti-
ca, dadas las caracteristicas de las personas
que han participado, con una considerable

13 Observatori per a la Igualtat (2007), Informe so-
bre las actividades preliminares: foro virtual, en-
cuesta on-line, resumen de las comunicaciones
aceptadas. I Congreso Internacional sobre Sesgo de
Género y Desigualdades en la Evaluacion de la Cali-
dad Académica. Bellaterra, Universitat Autonoma
de Barcelona.

Disponible en http:/antalya.uab.es/congresavalua-
cioacademica/
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presencia de hombres y de los distintos am-
bitos de conocimiento, la tomo como una lla-
mada de atencién que no debe ser desoida.
A continuacién analizaremos los principales
resultados de la encuesta en funcion de los
siguientes factores:
e Sexo
e Ambito de conocimiento
e Opinion sobre la ausencia de mujeres de
la universidad
e Modelo de ciencia que se suscribe
Definiremos los modelos de ciencia siguiendo
los planteamientos de Bronus', que propone
dos. El modelo Olimpo, que se basa en la bus-
queda desinteresada de la verdad, lejos de
las preocupaciones de la vida cotidiana, y
que representa el trabajo cientifico como una
actividad individual. Y el modelo Agora que
concibe la ciencia como una practica social
estrechamente unida a otras practicas socia-
les, con fuerte interaccion entre produccion,
transmision y transferencia de conocimiento.
Los rasgos que caracterizan ambos modelos
se resumen en el cuadro que se presenta a

continuacion:
CUADRO 1
MODELOS DE CIENCIA
Olimpo Agora
Neutralidad Compromiso
Autonomia Heteronomia
Competitividad Cooperacion
Entrega Compatibilizacion

Mirados los resultados en su conjunto, cons-
tatamos la fuerte correlacién existente entre
el modelo de ciencia que se defiende, la consi-
deracion critica de la ausencia de mujeres en
la actividad cientifica y la introduccién de me-

14 Bronus, M. (2004) “Gender and the assessment
of scientific quality”, en European Commission Gen-
der and excellence in the making.

Disponible en http:/ec.europa.eu/research/science-
society/pdf/bias brochure final en.pdf




didas destinadas a prevenir los sesgos de gé-
nero en los criterios y procesos de evaluacion
y en la distribucién de recursos.

Lo primero que destaca en los resultados de
la encuesta es que no se produce una radi-
cal separacion en las opiniones de hombres
y mujeres, sin embargo, se observan consi-
derables diferencias entre ambos colectivos.
El modelo de ciencia Olimpo es suscrito por
casi la mayoria absoluta de los hombres,
que sumados a los que se alinean con posi-
ciones intermedias suman el 71,8 por cien-
to. Mientras que una mayoria relativa de
mujeres suscribe el modelo Agora, que su-
madas a las que defienden un modelo inter-
medio de ciencia suman el 66 por ciento.

TABLA 1
MODELO DE CIENCIA SEGUN SEXO

Modelo de ciencia Mujeres Hombres Total

La conocida tension entre las ciencias so-
ciales y las experimentales se corrobora en
la distribucion de los modelos de ciencia
segin ambito de conocimiento. Ndtese que
la proporciéon de profesorado que suscribe
uno u otro modelo es similar. Lo caracteris-
tico entre el personal académico de las
ciencias experimentales es su adhesién al
modelo Olimpo, mientras que Agora es el
modelo de referencia para las ciencias so-
ciales. En cuanto a las ciencias tecnoldgi-
cas, como corresponde a su cardcter emi-
nentemente técnico, las respuestas se
decantan entre un modelo Olimpo y posi-
ciones intermedias.

El segundo factor al que hemos hecho refe-
rencia es la aceptabilidad de la ausencia de
mujeres en la actividad cientifica, no se tra-
ta de una cuestiéon baladi. Entiendo que la
interpretacion de los resultados requiere

Modelo Olimpo 821 442 367 apoyarse en dos supuestos previos, uno re-
Posiciones intermedias 26,3 27,6 26,8 feri . .

- erido a la igualdad entre las mujeres y los
Modelo Agora 39,7 28,2 35,3 . .

— — hombres, el otro relativo al impacto que su
Sin informacion 1,9 1,2 . da t 1 d i6n del
Total 262 163 Y preser.1c1'a pueda ener. en la pro ucmf)n e

conocimiento. En el primer caso, considerar
TABLA 2
MODELO DE CIENCIA SEGUN AMBITO DE CONOCIMIENTO
Modelo de Ambito de conocimiento
ciencia CC.Sal. CC.Exp. CC.HH. CC.SS. CC.Tec. Sininfor. Np Total
Modelo Olimpo 35,4 46,8 35,4 32,1 36,0 36,2 50,0 36,7
Posiciones 31,3 22,1 29,2 25,4 38,0 19,1 25,0 26,8
intermedias
Modelo Agora 33,3 29,9 33,8 41,8 26,0 40,4 25,0 35,3
Sin informacion 1,3 1,5 0,7 4,3 1,2
Total 48 77 65 134 50 47 4 425

inaceptable la ausencia de mujeres, cabria
ser interpretado como una llamada a la
igualdad entre las primeras y los segundos.
En cambio, si se analizan los resultados te-
niendo en cuenta el impacto que tal ausen-
cia pueda tener sobre el tipo de conocimien-
to producido, las posiciones criticas sobre la
ausencia de mujeres, vendrian a ser el re-

sultado de considerar que la ausencia de
mujeres tiene un impacto negativo en la
produccién de conocimiento. Sea cual fuere
la presuncion que orienta las respuestas, lo
cierto es que entre las mujeres, practica-
mente una mayoria absoluta considera ina-
ceptable su ausencia, inversamente a lo que
opinan los hombres.
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La distribucion de las respuestas nos ad-
vierte de la necesidad de considerar que
la universidad, en la bisqueda de equili-
brios grupales, deberia contemplar el
equilibrio entre mujeres y hombres en la
toma de decisiones

TABLA 3
ACEPTABILIDAD DE LA AUSENCIA DE MUJERES
EN LA ACTIVIDAD CIENTIFICA SEGUN SEXO

Ausencia de mujeres Mujeres Hombres Total

La valoracion que se hace de la ausencia de
mujeres depende también del &mbito de co-
nocimiento al que se pertenece. El tnico
ambito en el que la mayoria la considera
inaceptable es el de las ciencias sociales, en
la posicién inversa se sitiia el profesorado
del ambito de las ciencias tecnoldgicas, se-
guido del de las experimentales.

Entrando ya en el territorio de la evaluacion, se
constata que la valoracion de los actuales crite-
rios de evaluacion, depende en gran medida del
sexo de la persona que responde a la pregunta.
Los hombres se decantan claramente por consi-
derarlos neutrales, mientras que las mujeres es-
tdn divididas entre las que consideran que son
neutrales, y las que consideran que no lo son.

Inaceptable 48,9 33,1 42,8
Posiciones intermedias 22,9 20,9 22,1
Aceptable 26,0 44,2 32,9
Sin informacion 2,3 1,8 2,1
Total 262 163 425
TABLA 4

ACEPTABILIDAD DE LA AUSENCIA DE MUJERES EN LA ACTIVIDAD CIENTIFICA SEGUN AMBITO DE CONOCIMIENTO

Ausencia de Ambito de conocimiento

mujeres CC.Sal. CC.Exp. CC.HH. CC.SS. CC.Tec. Sininfor. Np Total
Inaceptable 41,7 32,5 43,1 58,2 14,0 46,8 50,0 42,8
Posiciones 27,1 23,4 23,1 19,4 16,0 27,7 25,0 22,1
intermedias

Aceptable 31,3 42,9 30,8 19,4 68,0 23,4 25,0 32,9
Sin informacion 1,3 3,1 3,0 2,0 2,1 21
Total 48 77 65 134 50 47 4 425
TABLA 5

LOS CRITERIOS DE EVALUACION SON NEUTRALES DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL GENERO SEGUN SEXO

Los criterios son neutrales desde el punto de vista de género Mujeres Hombres Total
Muy o bastante de acuerdo 46,6 71,2 56,0
Poco o nada de acuerdo 47,7 27,0 39,8
Sin informacion 5,7 1,8 4,2

Total 262 163 425

El factor que determina diferencias im-
portantes en las respuestas es la posicion
que se adopta respecto de la ausencia de
mujeres. Casi todas las personas que con-
sideran aceptable la ausencia de mujeres
de la actividad cientifica, opinan que los
actuales criterios de evaluaciéon son neu-
trales desde el punto de vista de género.
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Mientras que entre quienes la consideran
inaceptable, una mayoria absoluta valora
que los criterios no son neutrales. Lo que
nos muestran los datos es que las perso-
nas criticas con la ausencia de mujeres
son mas diversas que las acriticas, en
cuanto a su valoracién de los criterios de
evaluacion.



TABLA 6

LOS CRITERIOS DE EVALUACION SON NEUTRALES DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL GENERO SEGUN
ACEPTABILIDAD DE LA AUSENCIA DE MUJERES EN LA ACTIVIDAD CIENTIFICA

Los criterios son neutrales

Ausencia de mujeres

desde el punto Inaceptable  Posiciones  Aceptable Sin infor. Total
de vista de género intermedias

Muy o bastante de acuerdo 30,8 63,8 85,7 22,2 56,0
Poco o nada de acuerdo 64,8 33,0 12,1 33,3 39,8
Sin informacion 4.4 3,2 2,1 44,4 4,2
Total 182 94 140 9 425

En la valoracion de la neutralidad de los criterios
de evaluacién también tiene impacto el modelo
de ciencia que se defiende. Los partidarios del
modelo Olimpo, se decantan decididamente a
considerar que los criterios son neutrales, mien-
tras que los partidarios del modelo Agora, con

todo y tender a considerarlos faltos de neutrali-
dad, también cuentan con un niimero considera-
ble de personas que los consideran neutrales des-
de el punto de vista de género. Me atrevo a
afirmar que los actuales criterios y procesos han
sido disefiados por defensores del modelo Olimpo.

TABLA 7

MODELO DE CIENCIA

Los criterios son neutrales

LOS CRITERIOS DE EVALUACION SON NEUTRALES DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL GENERO SEGUN

Modelo de ciencia

desde el punto Modelo Olimpo Posiciones Modelo Sin infor. Total
de vista de género intermedias Agora

Muy o bastante de acuerdo 66,7 58,8 43,3 40,0 56,0
Poco o nada de acuerdo 30,1 40,4 50,0 20,0 39,8
Sin informacion 3,2 0,9 6,7 40,0 4,2
Total 182 94 140 9 425

Por lo que se refiere a las medidas mas ade-
cuadas para reducir la actual desigualdad
en las plantilla de profesorado, lo que desta-
ca es que una mayoria relativa declara ig-
norar qué medidas se deberian introducir,
sin embargo, entre las mujeres, es mas fre-

cuente defender criterios de justicia grupal
que entre los hombres. De la respuesta de
las primeras se deduce que no se debe tra-
tar igual a los desiguales, a los miembros de
los colectivos desfavorecidos que a los
miembros de los colectivos privilegiados.

TABLA 8

PROFESORADO SEGUN SEXO

MEDIDAS MAS ADECUADAS PARA REDUCIR LA ACTUAL DESIGUALDAD EN LAS PLANTILLAS DE

Reduccioén de la desigualdad Mujeres Hombres Total
Introducir en los criterios de evaluacion y seleccion del personal 30,2 17,2 25,2
criterios especificos para determinados colectivos como las mujeres

0 grupos desfavorecidos

Reducir el nivel minimo y suficiente exigible al de una persona-tipo 14,9 17,8 16,0
que tuviese responsabilidades familiares

Mantener el actual sistema de evaluacion y seleccion del personal 11,1 33,1 19,5
No lo sé 35,5 28,8 32,9
Sin informacion 8,4 3,1 6,4
Total 262 163 425
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Para terminar, presentamos la posicion que
se defiende respecto de una cuestion que a
estas alturas ya no deberia ser objeto de de-
bate, como es la conveniencia de publicar
las resoluciones de los concursos desagre-
gadas segun el sexo de las personas solici-
tantes y de las evaluadoras. La mayoria de
las mujeres lo consideran un método muy
efectivo y poco costoso para eliminar el ses-

go de género en las evaluaciones. Mientras
que la mayoria de los hombres lo considera
un método poco costoso pero poco efectivo.
Entiendo que si la cuestion de costes no es
un problema, como se deduce de las res-
puestas, la mejor forma de comprobar si la
medida contribuye a eliminar el sesgo de
género en la evaluacion es llevarla a la
practica y ver qué es lo que ocurre.

TABLA 9

CONVENIENCIA DE PUBLICAR LOS RESULTADOS DE LAS RESOLUCIONES DESAGREGADOS POR SEXO
TANTO DE SOLICITANTES COMO DE EVALUADORES POR SEXO SEGUN SEXO

Grado de efectividad y coste Mujeres Hombres Total
Muy efectivo y poco costoso 47,3 31,9 4.4
Muy efectivo y muy costoso 3,1 4,9 3,8

Muy costoso y poco efectivo 14,9 16,6 15,5
Poco costoso y poco efectivo 26,3 42,3 32,5
Sin informacion 8,4 4,3 6,8

Total 262 163 425

Es pertinente senalar que la variable que
polariza mds las respuestas respecto de la
conveniencia de presentar los resultados de-
sagregados por el sexo de las personas solici-
tantes y de las evaluadoras es la referida a la
aceptabilidad de la ausencia de mujeres en la
universidad. A considerable distancia del

resto de posiciones, quienes opinan que la
ausencia de mujeres es inaceptable, se de-
cantan por valorar positivamente la publica-
cion de los resultados desagregados por el
sexo de la persona evaluadora y de la evalua-
da. Cosa que también se defiende entre las
personas partidarias del modelo Agora.

TABLA 10

DE MUJERES EN LA ACTIVIDAD CIENTIFICA

CONVENIENCIA DE PUBLICAR LOS RESULTADOS DE LAS RESOLUCIONES DESAGREGADOS POR SEXO
TANTO DE SOLICITANTES COMO DE EVALUADORES POR SEXO SEGUN ACEPTABILIDAD DE LA AUSENGCIA

Ausencia de mujeres

Grado de efectividad y coste Inaceptable  Posiciones  Aceptable Sin infor. Total
intermedias
Muy efectivo y poco costoso 61,5 36,2 19,3 33,3 41,4
Muy efectivo y muy costoso 3,8 5,3 2,9 3,8
Muy costoso y poco efectivo 8,8 11,7 27,1 111 15,5
Poco costoso y poco efectivo 18,7 41,5 45,0 22,2 32,5
Sin informacion 7,1 5,3 57 33,3 6,8
Total 182 94 140 9 425
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TABLA 11

CONVENIENCIA DE PUBLICAR LOS RESULTADOS DE LAS RESOLUCIONES DESAGREGADOS POR SEXO
TANTO DE SOLICITANTES COMO DE EVALUADORES POR SEXO SEGUN MODELO DE CIENCIA

Modelo de ciencia

Grado de efectividad y coste Modelo Posiciones Modelo Sin infor. Total
Olimpo intermedias Agora
Muy efectivo y poco costoso 35,3 40,4 48,7 40,0 41,4
Muy efectivo y muy costoso 2,6 2,6 6,0 3,8
Muy costoso y poco efectivo 19,9 17,5 9,3 20,0 15,5
Poco costoso y poco efectivo 35,9 36,0 27,3 32,5
Sin informacion 6,4 3,5 8,7 40,0 6,8
Total 182 94 140 9 425

Medidas necesarias para eliminar el sesgo de

género y las desigualdades en la evaluacion de

la calidad académica

A nuestro entender, la principal actividad

que se desarrollé en el marco del congreso

sobre sesgo de género en la evaluacion fue

la elaboracion de propuestas para suprimir-

lo. De hecho era esa su finalidad central.

Las propuestas que presentamos a conti-

nuacién son el resultado del foro virtual y

las ponencias presentadas en el mismo, y de

los talleres de trabajo realizado en el marco

del congreso. Fueron objeto de reflexién los

siguientes ambitos:

e La evaluacion de la calidad académica.

e La evaluacion de la calidad de la investi-
gacion.

e Los criterios de la evaluacion.

e La distribucion de recursos.

La evaluacién de la calidad académica

Respecto de la calidad académica se conclu-
y6 que la ausencia de mujeres la afecta ne-
gativamente porque se pierde un potencial
muy valioso, porque se limita la pluralidad
de enfoques y dmbitos de investigacién, asi
como el desarrollo de un conocimiento cien-
tifico atento a las necesidades sociales. Por
ello constituye un deber ético la responsabi-
lizaciéon del personal académico en proyec-
tos personales, familiares y politico-sociales
no directamente vinculados con la ciencia.

Por otra parte, se concluyé que la calidad de
la ciencia depende mads de la cooperacion
que de la competitividad. Y finalmente, pero
no menos importante, se concluyé que la
ausencia de mujeres es una injusticia.

La evaluacion de la calidad de la investigacion
La conclusion mds destacable fue destacar
la necesidad de introducir transparencia
tanto en la seleccion de las personas evalua-
doras como en la informacion de los resulta-
dos de los procesos de evaluacion. En cuan-
to a la seleccién de los agentes de la
evaluacion se consider6 necesario introdu-
cir las siguientes garantias:

e Saber quien evalia.

e Saber con qué criterios se han seleccio-
nado las personas que forman parte de
las comisiones.

e Asegurar que las personas evaluadoras
tengan suficientes conocimientos sobre
aquello que evalian.

® Que uno de los criterios para poder for-
mar parte de las comisiones sea el de
disponer de sexenios o equivalentes.

e Evitar la funcionaridad de la composi-
cién de las comisiones, lo que incluye es-
tablecer una equivalencia con los sexe-
nios para el personal académico laboral
(actualmente el sistema espafol discri-
mina a las personas con contrato laboral
para poder formar parte de las comisio-
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nes de evaluacion, pues no pueden solici-
tar sexenios, los cuales son requisito
para poder formar parte de las bases de
personal académico evaluador).

Incluir en las comisiones de evaluacién a
investigadoras/es externos a la universi-
dad (procedentes de la empresa privada,
fundaciones, etc.).

Establecer cuotas que permitan que de-
terminados colectivos, como las mujeres,
estén suficientemente representados en
los comités, comisiones de evaluacion y
evaluadores.

En cuanto a la transparencia de los proce-

sos, se indicaron los siguientes medidas:

Saber quien evalia.

Saber con qué criterios se han seleccio-
nado las personas que forman parte de
las comisiones.

Hacer publicas las bases de datos del
personal evaluador de las distintas agen-
cias o instituciones que evaltdan.
Elaborar tasas de éxito por sexo en los
dictdmenes de cada uno de los/las eva-
luadores/as.

Entregar a cada solicitante un informe
razonado y detallado de los motivos de la
resolucion.

Publicar estadisticas de las resoluciones
desagregadas por sexo, incluyendo tasas
de éxito por sexo segln el sexo del eva-
luador o evaluadora.

Por lo que respecta a los criterios de evalua-

cion, fueron propuestas son las siguientes

medidas:
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La transparencia y claridad en la defini-
cion de criterios. Publicidad de los mismos,
de los indicadores y de los pesos relativos
de cada uno de ellos, en las convocatorias.
Considerar los estudios de género, o con
perspectiva feminista, como una de las
lineas prioritarias de investigacion en to-
dos los &mbitos de conocimiento.

Revisar al alza el valor reconocido a las
publicaciones realizadas en revistas in-
dexadas en indices distintos al ISI-JCR,
como por ejemplo el Latindex.

Sustituir en los procesos de evaluacion el
concepto de edad cronolégica por el de
edad académica. En la evaluacion del cu-
rriculum de los tltimos cinco afos, con-
siderar los afios académicos, no los cro-
nolégicos.

Mejorar la adaptacion de los criterios de
evaluacion a la realidad de cada ambito
de conocimiento.

Reequilibrar el peso relativo de docencia
e investigacion en la evaluacion de los
curriculums.

En las convocatorias para la financiacion
de proyectos de investigaciéon y de innova-
cién docente, otorgar un plus a los grupos
que acrediten una composiciéon equilibra-
da desde el punto de vista del sexo.
Revisar al alza el valor relativo de las ac-
tividades de transmision y difusion de los
resultados a la sociedad.

Aplicar en las evaluaciones factores de
correccion que compensen los déficits de
los colectivos mas desfavorecidos.

No contabilizar los afios dedicados al cui-
dado de personas en situacion de depen-
dencia en la evaluacién de la trayectoria
académica.

En el d&mbito de la distribucion de recursos,
se acordaron las siguientes medidas:

Aplicar un triple filtro en la distribucion
de recursos. Un primer filtro que selec-
ciona las solicitudes que se considera
que reunen la calidad suficiente, un se-
gundo filtro que las prioriza segun crite-
rios de equidad entre colectivos, y un
tercer filtro que determina mediante cri-
terios meritocrdticos la asignaciéon den-
tro de estos colectivos.

Definir la asignacion equitativa de los re-
cursos como la que los distribuye en una



proporcion no mds desigual que el 60-
40% entre los grupos infrarrepresenta-
dos y los sobrerrepresentados.

e Incentivar la actividad del personal aca-
démico cuyas producciones sean mas
destacadas, una vez superados los filtros
de calidad suficiente y de equidad.

e Realizar convocatorias de recursos para
la investigacion dirigidas exclusivamente
a los grupos y temadticas emergentes, sin
penalizar al personal investigador que
abandona su linea de investigacion y se
suma a estas nuevas tematicas.

Una mirada al conjunto de las medidas ela-
boradas en el congreso sobre sesgos de gé-
nero en la evaluacion de la calidad, revela
que la critica del sexismo en la universidad
no se hace desde posiciones corporativas,
sino guiada por la voluntad de mejorar las
practicas universitarias y la calidad de la
ciencia.
Querria concluir senalando que el problema
que esta llamada a resolver toda politica de
igualdad es combinar los derechos indivi-
duales con los grupales. De hecho, las uni-
versidades ya aplican criterios correctores,
de justicia grupal, orientados a garantizar
la presencia de los miembros de los distin-
tos estamentos o d&mbitos de conocimiento
en sus organos de gobierno. Ademads, en el
ambito suprauniversitario, se vela por la re-
presentacion territorial.

15 Articulo 2.2 de la Directiva Europea 97/80: 1. A
efectos de la presente Directiva, se entenderd por
principio de igualdad de trato la ausencia de toda
discriminacién por razén de sexo, sea directa o in-
directa. 2. A afectos del principio de igualdad de
trato... existird discriminacién indirecta cuando
una disposicién, criterio o prédctica, aparentemente
neutro —desde la dptica del sexo-, afecte desfavora-
blemente a una proporcion substancialmente mas
grande de miembros de un mismo sexo, a menos
que la mencionada disposicion, criterio o prdctica
resulte adecuada y necesaria y pueda justificarse
con criterios objetivos que no estén relacionados
con el sexo. (El subrayado es mio).

La meta legitima del perfeccionamiento, as-
piraciéon humana como ninguna otra, puede
encontrar su camino marcando el objetivo
de validez o suficiencia, con una exigencia
creciente. Abandonando, por tanto, el cami-
no de la excelsitud, imposible y destructivo
a largo término, para orientarse a una poli-
tica del bien comtun en que las actividades
cientificas tienen mucho que aportar.
Finalmente, es un comun denominador,
ante las situaciones de desigualdad y de opre-
sién, exigir que se disponga de estudios que
cuantifiquen y analicen sus causas, y no dudo
que esa tarea es util. Sin embargo, empieza a
ser necesario, en cuestiones de desigualdad o
discriminacién indirecta, apoyarnos en la
normativa europea que invierte la carga de la
prueba, no somos las académicas quienes de-
bemos argumentar sobre el origen de la desi-
gualdad a la que nos hallamos sometidas. Dis-
poner de la mera estadistica que indica
distribuciones distintas para cada uno de los
sexos en las distintas dimensiones de la activi-
dad académica, exige que sea la institucién y
no las mujeres, quien se adentre en el estudio
de las causas." El terreno de debate y disputa
no es el de los datos, sino el de la determina-
cién de lo que consideramos el deber de la
ciencia, y los propdsitos que deben guiar el
quehacer cientifico.

EL ACCESO A LA CATEDRA EN LAS PO-
LITECNICAS

Carme Martinez Costa
GIOPACT. Universitat Politécnica de Ca-
talunya

Esta comunicacién trata del acceso a la ca-
tedra en las politécnicas, aunque la mayor
parte de mi explicacién se basara en el caso
concreto de la Universidad Politécnica de
Catalunya (UPC).
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Afortunadamente mi universidad estd avan-
zando hacia la igualdad de oportunidades y
son diversas las acciones que se han reali-
zado en los ultimos anos. En el 2003, un
equipo del Grupo de investigacién para la
Igualdad de Oportunidades en la Arquitec-
tura, la Ciencia y la Tecnologia (GIOPACT)
hicimos un primer diagndéstico de la situa-
cion siguiendo una metodologia propia
(Martinez et al., 2003). En el 2004 se cre6
una Comision de Igualdad de Oportunidades
compuesta por representantes de los distin-
tos colectivos de la comunidad universitaria.
En el 2005 el Servicio de Lenguas y Termi-
nologia elabor6 una guia de lenguaje no se-
xista y hay un acuerdo de los Organos de
Gobierno instando a todas las unidades a
utilizar un lenguaje neutro. El grupo de in-
vestigacion GIOPACT elabor6 una propuesta
de Plan de Igualdad de Oportunidades de la
UPC y en el mes de julio pasado el Consejo
de Gobierno aprobé el Plan Director para la
Igualdad de Oportunidades de la UPC. Tam-
bién se ha creado una Oficina de soporte a
la Igualdad de Oportunidades y se ha nom-
brado una persona responsable de promo-
ver y coordinar el desarrollo de las distintas
actuaciones en este dmbito. Actualmente
nuestra universidad elabora estadisticas
donde todos los datos estan desglosados por
sexo y disponibles en la pdgina web. Ahora
bien, lograr la participacion equilibrada de
las mujeres en los distintos estamentos, uni-
dades y niveles en la UPC, concretamente en
la categoria de catedratico/a de universidad,
es una asignatura pendiente y nos falta to-
davia un largo camino por recorrer.

El concepto de excelencia

En principio la cdtedra es un reconocimiento a
la excelencia académica. Podriamos también
discutir si es necesario que exista esta catego-
ria profesional, si tan distinto es el trabajo rea-
lizado por un catedratico o catedratica del que
realiza un titular de universidad y si la promo-
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cién, y por tanto, el llegar a la categoria maxi-
ma dentro de la trayectoria académica tiene
que estar ligada a la excelencia académica.
Pero esto seria el tema de otro debate. Supon-
gamos que aceptamos que es necesaria la
existencia de las catedras. Supongamos ade-
mads, que solo las personas que logren ser ex-
celentes, mejores, deban tener acceso a una
catedra. Pero aqui viene una gran dificultad:
c6mo definimos el concepto de excelencia.
Son diversos los autores que afirman que la
excelencia académica es dificil de definir (Van
den Brink et al., 2006). Aunque renunciemos
a definir el concepto de excelencia y quera-
mos sélo medirlo, también tenemos dificulta-
des. Como consecuencia su valoracion es sus-
ceptible de ser parcial y subjetiva. Diferentes
aspectos de la valoracion de la excelencia
académica han sido criticados: los criterios
utilizados (Rees, 2004), el sistema de revision
por pares (Horrobin, 1990; Jefferson, 2002;
Lawrence, 2003; Wenneras y Wold, 1997), los
procesos de reclutamiento y de seleccion
(Benschop y Brouns, 2003; Cole et al., 2004)
Un aspecto que dificulta la objetiva valora-
cion de la excelencia académica de una per-
sona es que este concepto estd relacionado
con la visibilidad y con el reconocimiento.
Por ello, no sélo el talento y el mérito son
decisivos para llegar a obtener una cdtedra.
Sabemos que las mujeres tienen una menor
visibilidad. Ademads, en general, tienen una
menor participacién en redes académicas o
en otro tipo de redes y esto va en detrimento
del nivel de relaciones formales e informa-
les que éstas puedan llegar a tener con
otros grupos, frecuentemente grupos de po-
der e influyentes en el dmbito académico.
Segtn Sools et al. (2002) las mujeres se pre-
sentan a si mismas de una forma mads reser-
vada, pertenecen a redes normalmente de
mujeres y muestran su ambicién de diferen-
te forma que los hombres.

Las redes informales y el poder son dos ele-
mentos que también tienen un papel impor-



tante en la percepcion y valoracion de la ex-
celencia. La consecuencia es que la valora-
cién del mérito o de la excelencia no se pue-
de separar facilmente de las actividades de
las redes informales y del poder de ciertos in-
dividuos y grupos en determinadas discipli-
nas o dreas de conocimiento (Vazquez-Cupei-
ro y Elston, 2006). Estas actividades pueden
directa o indirectamente reducir las oportu-
nidades de las mujeres para alcanzar los mds
altos niveles en la universidad. En este con-
texto, la discriminacion de las mujeres se
produce bajo formas sofisticadas e invisibles
que son dificiles de identificar y eliminar.

La situacion de las mujeres en la UPC

Antes de continuar con mi argumentacion,
permitanme mostrar algunos de los datos
de la UPC, ya que el caso de una politécnica
presenta caracteristicas diferenciales res-
pecto a una universidad con mayoria de ti-
tulaciones de humanidades, ciencias socia-
les 0 experimentales.

Y de las politécnicas, la UPC es la que segu-
ramente tiene una menor proporcion de
mujeres entre su personal PDI. A pesar que
ha ido aumentando lentamente, en la actua-
lidad las mujeres representamos sélo un
21% del total del PDI.

TABLA 1. DATOS DEL PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR DE LA UPC

20042005 2005-2006 2006-2007
Mujeres | %  Hombres % Total |Mujeres % Hombres % Total |Mujeres %  Hombres % Total
PDI total UPC 47 | 195 | 205 | 805 2855 | 57 | 199 | 2047 | 801 | 2854 | 58 | 210 | 2027 | 790 | 2565
FDliEuncionario 282 194 | 1173 | 806 | 1485 280 198 | 113 | 802 | 1416 | 279 02 | 1100 | 798 | 1379
L 215 195 | 885 805 | 1100 | 207 19,9 911 801 | 1438 | 259 218 %1 782 | 118
FIGURA 1. DATOS DEL PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR DE LA UPC
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Pero la situacién es muy desigual por areas
de conocimiento y por consiguiente por de-
partamentos. En la tabla 2 he ordenado las
areas de conocimiento por tamano, es decir,
segtn el total de profesorado de cada area. Se
observa que la proporcion de mujeres estd
por encima de la media (del 21%) en dreas de
conocimiento ligadas a titulaciones mas “tra-

dicionalmente feminizadas” en general como:
Ingenieria Quimica, Matemdtica Aplicada,
Optica, Estadistica, Organizacién de empre-
sas. En otras dreas la proporcion es muy baja,
como: Tecnologia Electrénica o Ingenieria
Eléctrica. Sélo en areas de conocimiento muy
pequeiias, la proporciéon de mujeres es eleva-
da, como el caso de Filologia inglesa.
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TABLA 2.PERSONAL DOGENTE E INVESTIGADOR DE LA UPC POR AREAS DE CONOCIMIENTO

2006-2007

Mujeres % _ Hombres % Total [ Mujeres %
MATEMATICA APLICADA 76 31,9 162 68,1 238 [ENGINYERIA CARTOGRAFICA,GEODES.FOT. 8 40,0
ORGANITZACIO DEMPRESES g3 232 36 76.8 77 SENSE AREA DE CONEDEMENT 7 286
TECNOLOGIA ELECTRONICA 13 76 | 157 2.4 170 FILOLOGIA ANGLESA 12 23
[LENGUATGES I SISTEMES INFORMATICS il 293 59 70.7 40 C.COMPUTACIO. INTEL. ARTF ICIAL 3 25.0
FISICA APLICADA 33 243 103 75.7 136 CENCIES I TECNQUES DE LA NAVEGACIO 1 83
PROJECTES ARQUITECTONICS 8 14,2 109 85,8 127 ENGINYERA NUCLEAR 1 9.1
TEORIA SENYAL | COMUNICACIONS 24 19,0 02 81,0 26 ENGINVERIA AGROF ORESTAL 3 33
ARQUITECTURA | TECNOLOGIA COMPUT. 19 16,2 98 838 117 ENGINYERA PROCESSOS FABRICACIO 7 4.4
CONSTRUCCIONS ARQUTECTONIQUES 20 18,0 9f 82,0 11 PRODUCCIO VEGETAL 3 333
’mNYERlA QUMICA 39 238 50 56,2 89 ANATOMIA | EMBRIOLOGIA HUMANA 7 50.0
EXPRESSIO GRAFICA ARQUITECTONICA 14 16,3 72 837 86 PROSPECCIO 1INVESTIGACIO MINERA 0 0,0
MEC.MEDIS CONT | TEORA ESTRUCTURES 9 1,7 68 88,3 77 QUMICA ANALTTICA 4 571
ENGINYERIA ELECTRICA 2 27 71 973 73 TECNOLOGIA DEL MEDI AMBEENT 0 0,0
ENGINYERA MECANICA il T5.1 52 84,9 73 |ECONOMIA SOCIOLOGIA 1 POLITICA AGR 2 333
URBANISTICA T ORDENACIO TERRITORI 2 85 53 815 5 EDAFOLOGIA TQUMICA AGRICOLA 2 70,0
EXPRESSIO GRAFICA A LENGINYERA s 12,7 55 87.3 63 ENGINYERA AEROESPACAL 0 0,0
ENGINYERIA TELEMATICA 11 17,7 51 823 62 TECNOLOGIA DALIMENTS 3 75,0
ENGINYERIA SISTEMES | AUTOMATICA g 13,6 51 6.4 59 DRET MERCANTIL 0 0,0
CENCES DELS MATERIALS TENG.MET. 10 27 | 4 77,3 44 ESTETICA [ TEORA DE LES ARTS 0 0,0
OPTICA 2 52,4 20 776 2 |EXPLOTACIO DE MINES 0 0,0
MAQUINES TMOTORS TERMICS 7 98 37 90,2 71 FISIOLOGIA 2 6.7
ENGINYERIA DE LA CONSTRUCCIO S 25 31 775 20 GEOMETRA 1 TOPOLOGA 0 0,0
ESTADISTICA 1 INVESTIG. OPERATVA iz 35,0 26 5.0 0 |QUMICA ORGANICA 0 0,0
PROJECTES DENGINYERA 5 15,6 27 84,4 32 CONSTRUCCIONS NAVALS 0 0,0
COMPOSICIO ARQUITECTONICA 7 143 24 85,7 28 HISTORIA DE LA CENCIA 0 0,0
MECANICA DE FLUDS 3 11 24 8.9 27 OTRAS AREAS T 0.0
ENGINYERIA | INFRASTRUCTURA TRANSPORT 2 80 | 23 92,0 25 TOTAL 539 20,9
ENGINYERIA DEL TERRENY 2 51 20 90.9 22
ENGINYERIA HDRAULICA 0 00 | 22 100,0 22
[ENGINYERIA TEXTL | PAPERERA 7 31,8 15 68,2 22

Esta situacion es similar si se observa la pro-
porcion de mujeres entre el PDI de cada depar-
tamento. En el departamento de Ingenieria
Quimica (713) la proporcién de mujeres es el
40,2%. Los departamentos de matematicas (por
ejemplo el 726) la proporcién es del 39,5%. Asi
mismo, el de Optica y Optometria (731) la pro-

porcion es del 59,2%. Pero en el resto de depar-
tamentos se observan proporciones muy bajas,
algunos con 0, 1 o 2 mujeres.

Si analizamos el nimero de sexenios que tie-
ne el PDI funcionario a tiempo completo, en la
tabla 4 se observa que globalmente el nimero
de sexenios conseguidos respecto a los poten-

TABLA 3.PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR DE LA UPC POR DEPARTAMENTOS

2006-2007 2006-2007

Departamento| Mujeres % Hombres % Total Departamento| Mujeres % Hombres % Total
701 AC 19 18,1 86 81,9 105 72217 5 12,5 35 87,5 40
2 THIEN 10 27 ) 77,3 “ . 4 293 % 70,7 140
703 CA 4 12,5 28 87,5 32 724 MMT 3 9,1 30 90,9 33
OaGA 8 12,7 55 87,3 63 kil 16 29,1 3 709 55
705 CA2 1 23,9 35 76,1 46 726 MA2 14 26,4 39 736 53
TSEC 9 25 31 77,5 40 [(2MAS 30 395 46 60,5 76
707 ESAI 9 12,7 62 87,3 b4l 729 MF 3 1,1 24 8,9 27
708 ETCG 9 2,0 32 78,0 #“ 3100 27 52,9 2 471 51
709 EE 2 27 72 97,3 74 732 OE 44 24,2 138 75,8 182
FI0EEL 13 7.6 158 2,4 171 (BBPA 18 14,2 109 85,8 127
711 EHMA 0 0,0 27 100,0 27 736 PA 17 37,8 28 62,2 45
712 EM 15 18,1 ) 81,9 83 737 RMEE 7 12,5 49 87,5 56
713 EQ 35 40,2 52 59,8 87 739 TSC 23 18,4 102 81,6 125
4ETR 7 33,3 14 66,7 2 e 9 18,0 41 82,0 50
715 EIO 14 35,0 26 65,0 40 741 EMRN 9 36,0 16 64,0 25
TI6EA 6 16,7 30 83,3 36 742 CEN 1 34 2 %,6 29
717 EGE 8 12,7 55 87,3 63 743 MA4 16 27,1 43 72,9 59
ABIECAT 8 14,3 48 857 56 [FASIENTEL 10 16,4 51 83,6 61
719 EGA2 6 20,0 24 80,0 30 745 EAB 16 39,0 25 61,0 M
T20FA 15 25,4 44 746 59 TOTAL 538 21,0 2027 79,0 2.565
721 FEN 19 21,8 68 78,2 87
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ciales (segin el nimero de afos de activi-
dad de cada persona) es mas bajo para el
caso de las mujeres que el de los hombres:
0,31 frente a un 0,43. La proporcién de mu-
jeres que no tiene reconocido ningin sexe-
nio es del 50,3% y la proporcion de hombres
del 40,10%. Aunque la proporcién de muje-
res que tienen 1 sexenio es superior a la de
hombres: 22,2% frente al 19,80%. Es de
destacar que sélo el 10,2% de las mujeres
tiene reconocidos 3 o mds sexenios, frente
al 21,4% de los hombres.

TABLA 4
PDI A TIEMPO COMPLETO SEGUN NUMERO DE
SEXENIOS EN LA UPC

CURSO 2006-07 Mujeres Hombres

0 Sexenios 50,30%  40,10%

1 Sexenio 22,20%  19,80%

2 Sexenios 17,30% 18,70%

3 0 méas Sexenios 10,20%  21,40%
100,00% 100,00%

Sexenios/Sexenios potenciales 0,31 0,43

Pero recordemos, mds del 37% (exactamente
el 37,5% de las mujeres funcionarias de la
UPC) tienen 2 0 mds sexenios, por lo que cum-
plirfan al menos uno de los requisitos bdsicos
para poder optar a cdtedra y ademds para for-
mar parte de muchas de las comisiones de va-
loracion, comités cientificos, etc.

Pero si ahora observamos el nimero de cate-
drdticas de universidad que hay en la UPC (ta-
bla 5), s6lo 13 mujeres son catedraticas. Lo
que representa un 5,3% del total de catedrati-
cos de la UPC. Cifra sorprendentemente baja
comparada con la media de las universidades
tanto en Cataluna como en Espana (del 13,9%)
Ademads, se observa que sélo un 4,7% de
mujeres llegan a obtener una cdtedra,
mientras que practicamente el 21% de los
hombres llegan a ser catedraticos (lo que
contrasta con el dato de la tabla anterior en
que mas del 37% de mujeres tienen 2 0 mas
sexenios y el 10,2% tres o mds de tres). Lo
que parece evidenciar una mayor dificultad
para las mujeres de acceder a una catedra.

TABLA 5

CATEDRATICOS Y CATEDRATICAS DE UNIVERSIDAD EN LA UPC

Curso 2006-07 CcuU Total PDI funcionario %CU/Total PDI fun.
Numero % Numero %

Mujeres 13 5,3 279 20,2 4,7

Hombres 230 94,7 1100 79,80 20,9

Total 243 100,0 1379 100,0 17,6

El acceso a catedra

Nuestra hipétesis es que la menor proporcion
de mujeres catedraticas es consecuencia de
la existencia de barreras en la promocion.
Una menor proporcion de mujeres se presen-
ta a promocion y ademds una menor propor-
cién consigue promocionarse.

El concepto de mérito no es neutro ya que
estd basado en una trayectoria a tiempo
completo e ininterrumpida. Ademds el mérito
se valora basicamente en funcién de los re-
sultados de investigacion. Las mujeres expe-

rimentan una mayor interrupcion de su ca-
rrera por razones familiares (o ralentizacion
durante un determinado nimero de afios) y
estan orientadas en mayor medida a la do-
cencia y en disciplinas que no atraen grandes
subvenciones para la investigacion.
Entonces, jqué ocurre con la trayectoria
profesional de las mujeres? ;jEstd mal plan-
teada, estd mal disefiada?

La figura 2 muestra céomo es, en la actuali-
dad, la trayectoria profesional en la univer-
sidad en Cataluia, ya que existen dos vias,
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la funcionarial (segtn la Ley Organica de Uni-
versidades, estatal) y la contractual (segtn la
LUC, la Ley de Universidades Catalana), aun-

que esta segunda via de acceso a cdtedra es
muy minoritaria y podriamos descartarla (al
menos de momento) de nuestro analisis.

FIGURA 2 TRAYECTORIA PROFESIONAL EN EL AMBITO UNIVERSITARIO EN CATALUNA
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Una vez superado el proceso de acreditacion
(antes de la reforma de la LOU y del Real De-
creto de acreditacion de octubre del 2007, era
el proceso de habilitacion), las personas aspi-
rantes a catedra tienen que pasar por un con-
curso de acceso dentro de cada universidad.

Pero, ;como se convocan estas plazas?, ;como
decide cada universidad qué plazas y cuantas
plazas deben salir en cada convocatoria?

En la tabla 6 se muestra cémo ha sido este
proceso de promocion interno histéricamen-
te en la UPC.

TABLA 6
CONVOCATORIAS Y CONCURSOS DE CU EN LA UPC HASTA EL 2001

Anterior a la LRU Concurso interno

Figura de Catedratico permanente

LRU (11/1983) Segun necesidades de los Dtos. y presupuesto
1985: 42 + 24 = 66

1986:5+1 =6

1987:15+2+1=18

1988: 24 + 7 = 31

1989: 2

1990: 156 +4 =19

1991:22 +8 =30

1992: 12 +2 +1=15

1996 Creacion Comision de expertos (concurso CV)
1995: 4

1998: 14

1999:1+6=7

2001: 11 + 10 + 2 + 36 = 59 (convocatoria extraordinaria)
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Vemos que durante la LRU la UPC realiz6
un total de 271 concursos de catedraticos
de universidad (CU), basicamente la univer-
sidad sacaba una plaza de CU en funcion de
las necesidades de los departamentos (los
departamentos eran los que solicitaban sa-
car una plaza y se negociaba con el Recto-
rado) y en funcion de las limitaciones pre-
A partir de 1996 se
constituy6é una Comision de Expertos que

supuestarias.

valoraban los curriculum vitae de los aspi-
rantes a una catedra (aqui se pueden reali-
zar todas las objeciones y criticas respecto
a como se seleccionaban los expertos, la
composicion de la comisién, la neutralidad
de los criterios utilizados para valorar los
curriculum, etc. etc). Durante este periodo,
la gran mayoria de las personas que se pre-
sentaron y ganaron una cdtedra fueron
hombres (recordemos que en la actualidad
s6lo hay 13 mujeres catedraticas). De estos
datos se puede deducir como los aspectos
de visibilidad, reconocimiento, relaciones
de poder, redes “informales” ligados a la
valoracion de la excelencia, juegan un pa-
pel importante.

A partir de la LOU, la UPC puso en marcha
un programa de promocion del PDI (ver figu-
ra 3). Las personas interesadas en una plaza
de catedrdtico o catedrdtica de universidad
(CU) presentaban una solicitud. La CSAPDIU
comprobaba que estas personas superaban
los requisitos minimos establecidos (haber
trabajado tres afios en la UPC a tiempo com-
pleto, disponer de la habilitaciéon a esta cate-
goria, tener reconocidos dos tramos de inves-
tigacion o sexenios, etc). Esta comision, la
CSAPDIU emitia una valoracion favorable o
desfavorable en funcion de los curriculum vi-
tae (de acuerdo a unos criterios) y de los in-
formes emitidos por las unidades basicas
(centros y departamentos). Para priorizar las
solicitudes valoradas positivamente, se teni-
an en cuenta tres criterios:
e Las necesidades estratégicas de plantilla
¢ La necesidad de ofrecer posibilidades de
promocion a las mujeres, que en la UPC
no han conseguido aun las posiciones
mds avanzadas de la carrera académica
en la misma proporcion que su participa-
cion global.
e Las disponibilidades presupuestarias.

FIGURA 3. PROGRAMA DE PROMOCION DEL PDI EN LA UPC
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Pero a pesar de haber introducido esta ac-
cion positiva en el programa de promocién
del personal docente e investigador, en la
practica no se ha utilizado, dado que duran-

te este periodo del 2003 al 2006, el niimero
de personas habilitadas ha sido muy bajo y
se han sacado tantas plazas como personas
se han habilitado.
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TABLA 7
PLAZAS DE CU DURANTE LA LOU (6/2001) EN LA UPC

LOU (6/2001) | Progama de promocion del PDI interna (anual)
2003: 12

LUC (2003) 2005: 4
2006: 7

Julio 2007: Enmienda al PPYE para 31 habiltados

,Qué pasara a partir de ahora con la apro-
bacion del Real Decreto 1312/2007, de 5 de
octubre sobre el proceso de acreditacion y
el Real Decreto 1313/2007, de 5 de octubre
sobre concursos de acceso? La UPC estd en
proceso de revision del programa de promo-
cién, hasta septiembre del 2008 no debera
comunicar una nueva convocatoria de pla-
zas, con lo que tiene practicamente un afo
para hacer esta revision.

¢Cual va a ser la politica? Pues como la pre-
vision es que habrd un mayor nimero de
personas que se acrediten para CU (desapa-
rece la limitacion de nimero de personas
habilitadas), los requisitos minimos y los
criterios de valoracion parece que se van a
endurecer. Pero, ;jpor qué? ;Acaso no se
merecen promocionar todas las personas
que se han acreditado, con unos méritos
contrastados por la ANECA?

Es posible que el sistema de promocién no sea
el 6ptimo, pues no se basa en un criterio de
suficiencia sino de competencia, tener que ser
los mejores entre los mejores para poder ac-
ceder a una catedra. Pero sabemos que las
mujeres son, en general, menos competitivas,
menos agresivas. jEl sistema volverd a discri-
minar, es decir, a perjudicar a las mujeres?

Criticas generales a los procesos de acceso a
céatedra

Volvamos a examinar los procesos. Como he
dicho al principio de mi intervencion, distin-
tas/os autoras/es han criticado los procesos
de acceso a cdtedra. Los procesos en apa-
riencia son transparentes y objetivos pero
en realidad no son neutros.

Me refiero a los procesos en sentido amplio,
abarcando desde que la universidad se plan-
tea comunicar o sacar una plaza a concurso,
hasta que se termina el concurso y se procla-
ma el ganador/a de la plaza. Este proceso tie-
ne distintas fases o etapas. Por ejemplo:

e (Como y quién decide qué plazas se van a
convocar (poca transparencia/importan-
cia de los procesos “informales” al con-
vocar una plaza)

e La definicion del perfil (en funcién de la
persona para la que se piensa sacar la
plaza, con un candidato masculino en
mente)

e Nombramiento y composiciéon de las co-
misiones (en general masculinizadas. Mi-
rando quién estd en la comision sabes
para quién es la plaza)

e La valoracién sesgada de los méritos de
los candidatos/as (criterios subjetivos o
ambiguos)

e Existencia de estereotipos de género
(que puede llevar a subvalorar a una
persona sélo por el hecho de ser mujer)

Durante el desarrollo de los concursos se
concede un gran margen de discrecionali-
dad a las comisiones. Los criterios a veces
son ambiguos y los miembros de la comision
pueden interpretarlos de distinta forma.
Esto hace que en algunos casos la comisién
pueda hacer una valoracion sesgada de los
méritos de los candidatos/as.

Otra de las criticas es sobre el nombramien-
to y la composicion de las comisiones, pero
no sélo de las comisiones de seleccion de los
concursos de acceso, sino también en las co-
misiones de seleccion en los concursos in-
ternos de promocion en cada universidad.
Estas criticas hacen referencia a quién
nombra a las comisiones, cémo se nombran,
en funciéon de qué méritos o requisitos mini-
mos se eligen; la composicién, ya que segin
Buela-Casal (2007) el ndmero de miembros
influye sobre el resultado de la evaluacion



de los candidatos; si la proporcién de muje-
res y hombres estd equilibrada.

Los miembros de las comisiones prefieren
buscar candidatos en sus circulos mds
préximos y el efecto espejo (“similar-to-
me”) ejerce un impacto negativo en las
oportunidades de las mujeres en unas co-

misiones dominadas por hombres (Vanden
Brink et al, 2006)

Sélo un pequeno ejemplo ilustrativo. En las
comisiones aprobadas para los concursos de
CU de las convocatorias del 2007 en la UPC,
la proporcion de mujeres miembros de estas
comisiones ha sido del 10% (ver tabla 8)

TABLA 8

Comision Titular

COMPOSICION COMISIONES CONCURSOS CU EN LA UPC. 2007

Comisién Suplente Total comisién

N° Mujeres 4 (11,4%) 3(8,6%) 7 (10%)
N° Hombres 31 (88,6%) 32 (91,4%) 63 (90%)
Total 35 (100%) 35 (100%) 70 (100%)

Al ser plazas de catedratica/o de universi-
dad, los miembros de las comisiones han de
ser todos catedraticos. En la UPC hay pocas
catedraticas, datos del 2006-07 muestran
que sélo hay 13, ;podria alguna de estas 13
mas haber formado parte de una de estas
comisiones? No lo sabemos porque hasta el
momento, la universidad no tiene un meca-
nismo de control o supervisién de que se
cumpla el requisito de que la proporcién de
mujeres y hombres ha de ser equilibrada.
Sobre los criterios utilizados para valorar a
los candidatos/as también se han producido
muchas criticas. Buela-Casal y Sierra (2007)
critican el Real Decreto de acreditacién ya
que no se identifican y definen de manera
operativa los criterios (indicadores) y los es-
tdndares a cumplir. Ni tampoco la pondera-
cion o peso de los criterios.

En realidad, la percepcion entre el profeso-
rado es que lo tnico que importa y lo que
mas se valora es publicar articulos en revis-
tas indexadas. En las comisiones de los con-
cursos (tanto internos de cada universidad,
como de acceso) hay mas discusion sobre la
investigacion que sobre la docencia.

Esto es consecuencia de la cultura masculi-
nizada de la academia y de una concepcion
sexista del “mérito”. Algunos autores afir-

man que las politicas que primen a la inves-
tigacion como criterio de promocion estaran
perjudicando a las mujeres.

Esta mayor importancia a la investigacion se
ve reflejada en los criterios de acreditacion de
CU fijados en el real decreto. La actividad in-
vestigadora puede valorarse hasta un maxi-
mo de 55 puntos, mientras que la actividad
docente o profesional puede valorarse hasta
un maximo de 35 puntos, mezclandose activi-
dades docentes con otros méritos profesiona-
les en empresas o instituciones no docentes o
investigadores, e incluso incluyendo la direc-
cion de tesis doctorales dentro de la actividad
docente, que seria discutible ya que podria
considerarse dentro de la actividad investiga-
dora. Esto lleva a que una persona con poca
dedicacion docente (dar clases) pueda llegar a
promocionarse si tiene un buen curriculum
profesional y una amplia actividad de proyec-
tos de investigacion, direccion de tesis ligadas
a estos proyectos y publicaciones.

Conclusiones

Se pueden proponer una seria de medidas o
recomendaciones dirigidas tanto a las muje-
res, como a las instituciones del sistema
universitario y a los agentes involucrados en
los procesos de promocion.
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Es importante que las mujeres consigan ha-
cerse mds visibles. Entrar en las redes mds
influyentes (comités editoriales, comités cien-
tificos, juntas directivas de asociaciones, co-
misiones evaluadoras, etc) Ser valientes, ani-
marse a afrontar nuevas responsabilidades,
nuevos retos y tener una elevada autoestima.
Las universidades deberian construir una cul-
tura y un ambiente de trabajo que favoreciera
la equidad de género, eliminando las barreras
existentes para la promocion de las mujeres.
Deberian adoptar medidas especificas para
animar y asistir a las mujeres en los proce-
sos de promocion: talleres de planificacion
de la carrera, mentoring, incluir objetivos
de género en los planes estratégicos, pro-
gramas de formacién a los miembros de las
comisiones de seleccion, etc.

La Administracion deberia garantizar unos
procesos de acceso a cdtedra donde se re-
dujera al mdximo la arbitrariedad y discre-
cionalidad. Con la aplicacion de criterios ob-
jetivos y homogéneos, aunque teniendo en
cuenta las diferencias por area de conoci-
miento en los procesos de evaluacion (pesos
de los criterios y estandares)
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MUJERES EN ALTOS PUESTOS ACADE-
MICOS EN EUROPA: PROBLEMAS Y
PERSPECTIVAS

Maya Widmer

Swiss National Science Foundation, Coor-
dinadora del grupo experto de la Comision
Europea sobre mujeres y academia

En los paises europeos son los hombres
quienes desempefian, de forma mayorita-
ria, los trabajos de mds prestigio y mejor

pagados. Lo mismo sucede con los puestos
mads altos de las instituciones académicas
o de investigacion, en los que la presencia
de mujeres es la excepcion mds que la re-
gla. Los datos muestran que este proceso
empieza al comienzo de la carrera profe-
sional.

Es bien conocido el fenémeno llamado “tu-
beria agujereada” (leaky pipeline), que des-
cribe la relacion entre un nivel y otro a lo
largo de una trayectoria académica hasta
un punto determinado.

PROPORCION DE HOMBRES Y MUJERES EN UNA CARRERA ACADEMICA TIPICA. (EU-25, 1999-2003)
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Este grafico muestra la proporcion de
hombres y mujeres entre 1999 y 2003 en
los 25 paises miembros de la Unién Euro-
pea. Los datos no han cambiado significa-
tivamente en los ultimos cinco afios. El
mayor incremento en el nimero de muje-

res se ha producido entre los licenciados
y los de grado C, es decir, el nivel minimo
en el que se contrata a una persona que
acabe de doctorarse. Estos nimeros son
medias, que pueden variar de un pais a
otro.
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Si atendemos al Grado A, esto es, catedrati-
cos/as, nos encontramos con que las mujeres
ocupan, de media, el 15,3% de las catedras en
Europa. En cabeza, con un 29,1% se encuen-
tra Rumania, mientras que Malta estd a la
cola, con sélo un 2,3% de mujeres. Ademds de
Rumania, el resto de paises en los que la re-
presentacion femenina es superior al 20% son
Letonia (26,5%), Turquia (25,5%), Finlandia
(21,2%) y Portugal (20,9%), y aquellos con
menos de un 10% son, junto con Malta, Aus-
tria, Bélgica, Alemania y los Paises Bajos. Mds
alld de que la proporcion de catedraticos y ca-
tedraticas varie ampliamente de un pais a
otro, también sabemos, y esto no es tan evi-
dente, que existen grandes diferencias en
funcién de la disciplina. Pero hay otro dato
que salta a la vista de manera clara: no hay
ningun pais en el que la proporcion de muje-
res en los niveles mds altos de la jerarquia
académica se corresponda con la proporcién
de mujeres en el cuerpo estudiantil.

Me gustaria citar una declaracion de Zoran
Stancic, Director General Adjunto de la Co-
mision Europea:

“Es evidente que esto pone sobre la mesa el

tema de como el sistema cientifico promo-
ciona, en realidad, a hombres y mujeres a
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los puestos superiores. Prdcticamente cual-
quier cientifico al que se le pregunte dird
que la excelencia cientifica es el tinico as-
pecto que se tiene en cuenta. Sin embargo...
si eso es cierto, ;como es posible que solo el
15% de las cdtedras estén ocupadas por
mujeres? Sequramente haya otros factores,
ademds de la excelencia cientifica, que in-
fluyen en la decision de quién se convierte
en catedrdtico o en director de un departa-
mento de investigacion. Si queremos impul-
sar la competitividad e innovacion europe-
as, este desperdicio de talentos es una de
las cuestiones mds importantes a las que
debemos poner remedio.”"
Analizaremos el tema de la excelencia mds
adelante.
En cualquier caso, debemos analizar con
sumo cuidado las estadisticas respectivas a
las condiciones especificas de cada pais:
»Cual es el estatus de los catedraticos/as? jA
cudnto ascienden los salarios? ;Cudl es la re-
lacion entre docencia e investigacion? ;Qué
poder de decision tienen estos cargos? No

16 Stanaia, Zoran: All equal - all different in EU Re-
search Policy. Discurso inaugural en la Conferencia
“Gender in der Forschung - Innovation durch
Chancengleichheit”, Berlin, 18 y 19 de Abril, 2007
(traduccion al inglés de Maya Widmer).



cabe duda de que todos estos factores influ-
yen en la proporcion de mujeres catedraticas.
En la mayoria de paises, esta proporcion se
ha incrementado un tanto a lo largo de los
anos, pero todos los estudios a largo plazo,
los tnicos que nos van a dar informacion
fiable de los progresos realizados, indican
que no s6lo nos encontramos ante una cues-
tiéon de tiempo. Se ha calculado incluso que
en Suiza, si se mantuviera este ritmo, toda-
via quedarian unos 300 afios de espera has-
ta que la mitad de las catedras estuvieran
ocupadas por mujeres. Estaran de acuerdo
conmigo en que es demasiado tiempo.

Si seguimos subiendo en la escala jerarquica
y nos fijamos en las posiciones mds altas de
las universidades (los rectores/presidentes,
los vicerrectores, etc.) nos encontraremos
automadticamente con un problema de falta
de datos, puesto que son pocos los paises en
los que se publican estas estadisticas. Las ci-
fras, si es que las hay, o bien son dificiles de
conseguir o bien hay que, laboriosamente,
recopilar los datos de los correspondientes
sitios de internet. No obstante, no estamos
desencaminados cuando asumimos que el
problema de la distribucion desigual de gé-
nero se acentia a medida que ascendemos
hacia las posiciones de poder y prestigio.
Permitanme aclarar este punto poniendo a
Suiza como ejemplo. A finales de 2006, eran
hombres quienes ostentaban el puesto mads
alto en las doce universidades existentes. En
1982, por primera vez en la historia de las
universidades suizas, una mujer fue elegida
rectora de la Universidad de Zurich. Tras su
partida, sin embargo, tuvo que pasar un cuar-
to de siglo antes de que otra mujer alcanzara
el puesto mds alto de una universidad. De to-
das las instituciones posibles, fue el prestigio-
so Instituto Federal de Tecnologia en Zurich
(ETHZ). Al tratarse de una universidad poli-
técnica, estd fuertemente dominada por hom-
bres (la proporcion de mujeres en el cuerpo
estudiantil es s6lo del 29%, con un 7% de pro-

fesoras) que eligieron a una mujer como rec-
tora por primera vez en 152 anos de existen-
cia. Resulta de lo mds asombroso que Suiza
dude tanto a la hora de situar a mujeres a la
cabeza de las universidades, dado que fue el
primer pais europeo en admitir a mujeres en
las universidades y también el primer pais
europeo en tener a una mujer catedratica: en
1908 se le concedi6 una catedra en la Univer-
sidad de Berna a Anna Turmakin. Por desgra-
cia esta actitud, que en un tiempo fue progre-
sista en lo relativo a las mujeres, no se ha
mantenido en las décadas sucesivas.

;Doénde reside el problema?

Alguien dijo en una ocasion que si un oleo-
ducto pierde, el problema no esta en el pe-
tréleo. En otras palabras, el problema no
reside en las mujeres del mundo académico.
Lo que se debe cambiar, mds bien, son las
estructuras académicas. Siguiendo con
nuestra metafora: hay que reparar el oleo-
ducto. Numerosos estudios sugieren que los
obstdculos para las mujeres aparecen, so-
bre todo, en la transicién del grado de doc-
tora al siguiente nivel de cualificacion, es
decir, la acreditacion. Debemos eliminar las
barreras presentes en la acreditacion y la
habilitacién si queremos asegurarnos de
que hay un nimero suficiente de mujeres
aspirantes a puestos de catedrdtica y de que
las jévenes estudiantes no estdn en desven-
taja por razones de género. Dado que en los
paises europeos hay varias maneras de al-
canzar estos niveles académicos, en los que
empiezan a surgir los impedimentos, no
existe una férmula infalible y universal que
nos garantice el éxito. No obstante debemos
poner en marcha una serie de procedimien-
tos, dentro de los cuales es esencial incluir
procesos transparentes y no discriminato-
rios y comités equilibrados en cuanto al gé-
nero. Sin embargo, todos sabemos cuanto
tiempo puede pasar hasta que las estructu-
ras cambien lo suficiente como para obtener
los resultados deseados. En la préctica, lo
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que se ha hecho ha sido que las mujeres se
preparen, a través de coaching y de mento-
res/as, para afrontar esos conocidos impedi-
mentos; estos métodos han sido impulsados
con éxito en varios paises europeos. La Co-
mision Europea ha reconocido su efectivi-
dad y ofrece su apoyo a través de progra-
mas como Eument-Net, un intercambio de
ideas sobre buenas practicas en este campo.
Aunque parezca mentira, estd muy extendi-
da la idea de que, en lo referido a igualdad
de género, los cambios estructurales no
cuestan, o no deberian costar, nada. Pero
cambiar estas estructuras no es algo que
s6lo requiera tiempo, también requiere di-
nero, que puede ayudar a acelerar el proce-
so. La fundacion estadounidense de apoyo a
la investigacion NSF ha lanzado un intere-
sante programa llamado ‘Advance’: las ins-
tituciones con proyectos innovadores de
cambio estructural que sirvan de apoyo a
las mujeres, pueden optar a incentivos eco-
némicos, que deben destinarse, en conse-
cuencia, a realizar estos cambios.

Las estructuras nacen en la cultura, o al me-
nos estdn fuertemente arraigadas en ella. Las
diferentes culturas, sin embargo, son mucho
menos evidentes que las estructuras, son mu-
cho menos visibles pero no obstante palpa-
bles. El problema en este sentido es que, his-
toricamente, la cultura académica ha estado
dominada por hombres. Alguien podria de-
fender, incluso, que la fundacion de las uni-
versidades en la Edad Media no sélo llevé a la
exclusion de las mujeres del mundo académi-
co, sino también de la educacién como tal. La
exclusion de las mujeres del mundo académi-
co tiene, por tanto, una larga tradicion.
Cuando promovemos la igualdad de género
en universidades, las reacciones de la gente
son de todo tipo, pero nunca favorables. La
igualdad de género en el mundo académico
se toma como una exigencia descabellada,
como un ataque a la libertad académica, lo
cual no nos sorprende, puesto que la cultura
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investigadora de nuestros dias reivindica la
toma de decisiones basadas en la calidad y en
la medida objetiva de esta calidad. Susanne
Baer puso el dedo en la llaga en su presenta-
cién en Berlin esta primavera. La conviccion
de que existe una neutralidad objetiva de la
cultura investigadora, especialmente en los
criterios de calidad y excelencia, es un ele-
mento esencial del ideario académico.

“Cualquiera que se atreva a poner en duda
que los juicios de los académicos son objeti-
vos, completamente libres de prejuicios que
tengan que ver con motivos personales o
con la propia personalidad, estd apuntando
al corazon de la identidad académica.”"”

Esta es la razén por la que la igualdad de
género se encuentra con tanta resistencia
en el mundo académico. Aunque entenda-
mos el problema, la demanda de una mayor
igualdad en el mundo académico, a menu-
do, se encuentra con muros invisibles. Hoy
en dia la mayoria de la gente acepta publi-
camente la igualdad de género, pero el es-
cepticismo y los prejuicios perduran. Y es
complicado luchar contra prejuicios que,
normalmente, se articulan tras puertas ce-
rradas. El mundo académico deberia reac-
cionar de manera sensata ante los hallazgos
de desigualdad, pero en lugar de eso se re-
mite con atin mas insistencia al criterio tni-
co de la excelencia.

Un reciente estudio en Austria sobre “Gen-
der and Excellence™® deja claro cudn pro-

17" Baer, Susanne: Impulsreferat en la conferencia

“Gender in der Forschung - Innovation durch
Chancengleichheit”, Berlin, 18 y 19 de Abril, 2007.
18 Schacherl, Ingrid/ Schaffer, Nicole/ Dinges, Mi-
chael/ Polt, Wolfgang (2007): Gender und Exze-
llenz. Explorative Studie zur Exzellenzmessung
und Leistungsbeurteilung im Wissenschaftssys-
tem. Im Auftrag des Bundesministerium fiir Wis-
senschaft und Forschung. Wien (Joanneum Rese-
arch Forschungsgesellschaft mbH, Projekt No.:
RTW.2005.AF.012-01)



blematico resulta el criterio de la excelencia
cuando sus partidarios dan por sentados su
definicion y los medios para reconocerla. La
respuesta mds habitual a la pregunta de
como reconocer la excelencia es del tipo “lo
sé cuando lo veo.” Los autores del estudio
apuntan que la relacién entre género y ren-
dimiento no esta debidamente reconocida.
El concepto de excelencia se ubica en torno
a la nocion de investigacion de primer nivel
y, segun esto, el rendimiento se mide en fun-
cion del nimero de publicaciones, de la fre-
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cuencia de citacion y de la cantidad de fi-
nanciacion externa recibida, mientras que
la capacidad de divulgacién y la calidad en
la docencia quedan en segundo plano.

Las estadisticas y los estudios en el drea de
apoyo a la investigacion demuestran que exis-
ten desigualdades en la evaluacion de la exce-
lencia. Para empezar, me gustaria mostrar las
graficas generadas por el recientemente cre-
ado Consejo Europeo de Investigacion (ERC)
en la primera serie de becas Starting Grants
(becas de inicio de actividad).
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Lo mas positivo en este caso es que el ERC
haya publicado sus estadisticas desagrega-
das por sexo. De las aproximadamente 9.000
solicitudes recibidas, 560 pasaron la primera
seleccion. Una comparacion de las solicitudes
recibidas con las aprobadas revela que la
cuota de éxito estd mas o menos equilibrada
en dos grupos disciplinares, mientras que en
Ciencias de la vida hay una enorme brecha,
siendo las mujeres el grupo minoritario. Na-
turalmente, no podemos utilizar estas esta-
disticas para sacar conclusiones sobre pre-
juicios de género en el proceso de revision
por pares, pero estd claro que tal resultado
merece un analisis mds profundo.

El apoyo a la investigacion es un elemento
importante en el éxito de una carrera acadé-
mica. Los estudios revelan, sin embargo, que
las mujeres estan claramente desfavorecidas
en este dmbito: un meta-andlisis publicado
este ano' logré demostrar prejuicios por
cuestiones de género en el proceso de revi-
sién por pares en las solicitudes de becas.
Este meta-analisis abarcaba 21 estudios que
aportaban pruebas de grandes diferencias en
la concesion de subvenciones. En general, lo
mads llamativo es el hecho de que los aspiran-
tes masculinos tienen un 7% mds de probabi-
lidades de que se les concedan las ayudas
que las aspirantes femeninas.

Otro estudio recientemente publicado® hall6
que en el caso del Swedish Research Council
hay pocas sefiales de prejuicios en cuanto al
género. Los autores analizaron 17.000 soli-
citudes enviadas entre 2003 y 2005. Las
cuotas de éxito en la mayoria de casos eran
similares para ambos sexos, pero un andli-

19 Bornmann, Lutz Mutz, Ruediger/ Daniel, Hans-
Dieter (2007): Gender differences in grant peer re-
view: A meta-analysis. (Nature, 445, p. 566)

20 Jacobsson, Carl/ Glynn, Carolyn/ Lundberg, Eli-
zabeth (2007): Equality between men and women
in Swedish research funding? An analysis of the
Swedish Research Council’s first years (2003-
2005). (Nature, 449, p. 944)
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sis mds detallado revelé diferencias signifi-
cativas en todo tipo de becas en el campo de
la medicina. No se encontré ninguna expli-
cacion para las bajas cuotas de éxito feme-
ninas en este dmbito.

En el Reino Unido, el 60% de los estudiantes
de medicina son mujeres, pero el 88% de las
catedras en los centros docentes en que se
imparte medicina estan ocupadas por hom-
bres. Segin un nuevo estudio en “Women in
the UK academic medicine workforce”, se
les concedieron cdtedras en medicina entre
los afios 2004 y 2005 a 207 hombres, mien-
tras que s6lo 6 mujeres alcanzaron este
mismo puesto. El estudio* situaba el princi-
pal problema en la falta de modelos de refe-
rencia, asi como en los sistemas de contra-
tacion. Otros estudios, por ejemplo el de la
US Rand Corporation, también han descu-
bierto impedimentos para las mujeres en el
campo de la medicina.

Pero no nos dejemos engaiar, el problema no
es la medicina, aunque puede que sea el am-
bito en el que la diferencia se hace mds clara.
El problema es, mds bien, la cultura acadé-
mica en general, que pretende - y, siendo
justos, debemos decir que también lo intenta
- tomar decisiones libres de prejuicios. Pero,
como muestran los estudios, el resultado no
siempre es un éxito. La cultura académica
debe, por tanto, ser animada a investigar es-
tas llamativas desigualdades, ya que de ella
deriva la cuestion de la calidad.

No es necesario haber estudiado economia
para darse cuenta de que estamos hablando
de un ingente desperdicio de potencial hu-
mano. Por eso seria interesante calcular
cuanto dinero se pierde bloqueando la ca-
rrera académica de mujeres inteligentes y
bien formadas. Los argumentos econémicos
que animan a hacer mejor uso del potencial

21 Publicado en The Journal of Medical Education:
ver http://bulletin.sciencebusiness.net/ebulletins/
showissue.php3?page=/548/2589/9011



de los investigadores universitarios han te-
nido mds repercusion en los udltimos afos
que aquellos que tienen que ver con la justi-
cia y la igualdad. Entiendo que los motivos
no residen tnicamente en las correspon-
dientes subvenciones de la Unién Europea —
la expresion clave es “el objetivo de Lis-
boa”- sino también en el hecho de que, a
dia de hoy, se ha avanzado mucho a nivel de
elaboracion de politicas

En 2005 la Comisién Europea recomendd
establecer la Carta Europea del Investiga-
dor y el Cédigo de conducta para la contra-
tacion de investigadores. La Comision su-
brayé la importancia de mejorar los
métodos de contratacion y los sistemas de
evaluacion, especialmente en lo relativo a la
transparencia y a los derechos de igualdad.
En términos concretos, la Carta apoya una
proporcion equitativa en todos los niveles de
jerarquia académica. Esta Carta y el Codigo
de conducta han sido adoptados, desde en-
tonces, por muchos paises e instituciones.
En los ultimos afos, son varios los paises
europeos que han introducido politicas a ni-
vel nacional, regional e institucional relacio-
nadas con la igualdad de género en la inves-
tigacion. En la mayoria de casos, el
problema no reside ya en las leyes y regla-
mentos, sino mas bien en su implantacion.
Se deben comprobar tanto el éxito como el
fracaso de la implantacion a intervalos re-
gulares. Cuando una institucion de apoyo a
la investigacion exige unas cifras paritarias
en la distribuciéon de sus fondos, es necesa-
rio que recoja y publique regularmente es-
tas estadisticas. El ERC constituye un buen
ejemplo en su primera serie de evaluacio-
nes, como ya hemos visto. Pero hacer un se-
guimiento de los datos no es suficiente.
Cuando se descubren desigualdades, hay
que realizar andlisis mas profundos, acom-
panados de medidas apropiadas. Si, por
ejemplo, mediante objetivos no se puede lo-
grar formar consejos directivos paritarios,

deben adoptarse medidas mas eficaces. Lo
que se conoce como regla de preferencia,
que establece que en caso de que las cualifi-
caciones sean similares el grupo sub-repre-
sentado debe ser favorecido, es una medida
suplementaria que varias instituciones
(como la Swiss National Science Founda-
tion) utilizan en la formacion de sus comi-
siones de investigacion.

Es bien sabido que a la hora de ocupar los
puestos mas altos, las redes informales,
también conocidas como “old boys’ net-
work™*, juegan un papel importante. El sec-
tor educativo no es una excepcion. La op-
cién a puestos decisivos — y con esto no sélo
me refiero a catedraticos, sino también a los
puestos de decano/a, vicerrector/a o rector/a
de universidad, director/a de institutos de
investigacion, de instituciones de apoyo a la
investigacion, centros de educacion supe-
rior, etc. — depende de factores que van mads
alld de los méritos, como ya he indicado.
Emmanuela Sala y Roberta Bosisio han ana-
lizado el papel de las reglas formales e in-
formales que gobiernan las carreras acadé-
micas en Italia.?® Sus resultados indican que
en los procesos de contratacién y promocion
los criterios formales quedan minados por
criterios informales, y que la homogeneidad
social, o una ‘coincidencia perfecta con el
perfil’, asi como las relaciones personales,
juegan un papel decisivo. Al referirme a es-
tas relaciones como “the old boys’ network”,
sin embargo, quiero aclarar que el objetivo
no es criticar las redes en si, s6lo senalar lo

22l término tiene dos significados en inglés: por

un lado, hace referencia a las ligas de antiguos
alumnos de los colegios ingleses y, por otro, a las
relaciones de amistad o al amiguismo (N. del T.)

23 Sala, Emmanuela/ Bosisio, Roberta (2007): The
role of formal and informal rules in Italian acade-
mics’ career. Are there equal opportunities for men
and women? En: Siemienska, Renata/ Zimmer, An-
nette (eds): Career trajectories in academia in
cross-national perspective. Varsovia 2007.
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importantes que son en las carreras acadé-
micas. Esto se confirma, por ejemplo, con la
Plataforma Europea de Mujeres Cientificas,
una organizacion paraguas de redes de mu-
jeres cientificas que existe desde 2006. La or-
ganizacion representa los intereses de las in-
vestigadoras y académicas en Europa y
aumenta la visibilidad de sus preocupaciones
en el terreno de las politicas de investigacion.
No obstante, donde debemos incidir es alli
donde las redes informales y opacas dominan
los procesos de contratacion y destierran los
criterios formales. Introducir representantes
para la igualdad de género o asegurarse de
que gente sensibilizada ante cuestiones de
igualdad forman parte de los comités puede
evitar mecanismos de exclusién, operen es-
tos consciente o inconscientemente.

En bastantes paises y universidades las cuo-
tas y los objetivos numéricos han logrado
éxitos tangibles. En sus propios programas
de apoyo a la investigacion, la Comisién Eu-
ropea ha marcado el objetivo de que el 40%
de los comités esté formado por mujeres.

Si las cuotas son apropiadas o no en la cul-
tura académica es algo que sigue siendo
motivo de debate. Ernst Ludwig Winnacker,
el actual presidente del ERC, adopté una
postura muy positiva hacia las cuotas al fi-
nal de su etapa como Presidente de la prin-
cipal agencia de financiacion alemana
(DFG). De hecho, vio una necesidad impe-
riosa de intervenir. Segin Winnacker, sé6lo
las cuotas pueden cambiar la actual subre-
presentacion de las mujeres en el mundo
académico. Pero mucha gente -y esto inclu-
ye especialmente a las mujeres académicas—
adoptan una postura decididamente opues-
ta a las cuotas, dado que sélo provocan re-
sistencia y estrategias evasivas. Sostienen
que las cuotas debilitan el principio del alto
rendimiento y llevan a que las mujeres in-
vestigadoras no sean tomadas en serio. En
los paises postcomunistas, las cuotas son un
tabi, dado que atn tienen el regusto de las

técnicas del pasado. Pero las cuotas no en-
cuentran resistencia en todas partes. Por
ejemplo, la Universidad de Ginebra ha in-
troducido una medida en la contratacién de
profesores que requiere que, de cada cuatro
nuevos docentes, al menos uno sea mujer.
Esta medida no ha estado en funcionamien-
to suficiente tiempo como para que se pue-
da dar cuenta de su efectividad, aunque ha
atraido un gran interés dentro y fuera de
Suiza, y también constituye una muestra de
que la administracion universitaria se toma
en serio el aumento de la proporcion de mu-
jeres catedraticas.

El ejemplo de Noruega prueba que las cuo-
tas pueden funcionar: las compaifias inclui-
das en el mercado de valores noruego tie-
nen hasta finales de 2007 para incrementar
voluntariamente la proporcion de mujeres
en sus consejos directivos hasta el 40%; si
no lo hacen, se enfrentan a su disolucion.
Esta ley deberia tener algtin éxito. Muchos
consejos directivos ya han impuesto la regla
del 40/60, lo cual significa que, siempre que
sea posible, ninguno de los dos géneros ten-
dra una representacion inferior al 40%, ni
tampoco supere el 60%.

La resistencia a las cuotas, al menos en los
paises de habla alemana, podria ser reduci-
da de forma significativa si la palabra ‘cuo-
ta’ fuera sustituida por ‘objetivo’ (target ob-
Jjective). Esta denominaciéon estd en linea
con el extendido principio de “gestion por
objetivos”. Los objetivos s6lo tienen sentido,
en cualquier caso, si se acompafnan de la
implantacion de sistemas de seguimiento
regulares, similares a los instituidos por la
Comisién Europea en sus comités.

Los objetivos meta son mds efectivos cuando
se combinan con una distribucion de fondos
basada en estandares de rendimiento. Estos
incentivos financieros se han convertido en
aceptables mecanismos de orientacién, in-
cluso en universidades, como parte de un
sistema claramente enfocado a la evalua-



cion del rendimiento en base a la calidad.
La Universidad de Dortmund, a través de un
amplio proyecto, demuestra que tal asocia-
cion de metas de igualdad y asignaciéon de
fondos pueden funcionar bien: en esta uni-
versidad la igualdad de género se ha con-
vertido (con éxito) en un indicador, entre
otras cosas, de la calidad de la gestion. Los
incentivos presupuestarios para la contrata-
cion de nuevos profesores de universidad
también se han puesto en practica en Aus-
tria y Suiza. En Suiza el rechazo inicial a
este sistema, introducido en el afio 2000, se
ha convertido en aceptacion compartida.
Quiero volver sobre la idea de una cultura
académica dominada por hombres. En su li-
bro Has Feminism Changed Science? (1999)
Londa Schiebinger se refiere a estudios de
los afios 80 y 90 que muestran cémo los ni-
fios imaginan a alguien dedicado a la inves-
tigacion. La tipica imagen del cientifico es
de un hombre, con gafas, bata de laborato-
rio, etc. Naturalmente, la imagen de alguien
que dirige una investigacién ha cambiado
en los ultimos tiempos y los estereotipos que
afectan al género se han suavizado. No hay
duda de que esto se debe, en parte, a un
lenguaje mds paritario, que reconoce la
existencia de mujeres investigadoras, cienti-
ficas y profesoras de universidad, asi como
a un uso mas responsable de las imagenes.
Sabemos que los estereotipos de género
también afectan a la eleccion de disciplina
por parte de los estudiantes. Pero algunas
comparaciones entre varios paises® nos re-
velan ahora impresionantes diferencias en
la seleccion especifica de disciplina en fun-
cion del género. En los paises de habla ale-
mana las disciplinas técnico-matemadticas

24 Ver Lind, Inken/ Lother, Andrea (2007): Chancen
fiir Frauen in der Wissenschaft — eine Frage der
Fachkultur? Retrospektive Verlaufsanalysen und
aktuelle Forschungsergebnisse. En: Schweizerische
Zeitschrift fiir Bildungswissenschaften 29 (1), 1-24.

tienen connotaciones masculinas, lo cual
implica que la proporciéon de mujeres en es-
tas disciplinas es reducida, mientras que en
muchos paises de Europa del Este, ocurre lo
contrario: en Lituania, por ejemplo, la pro-
porcién de mujeres que se doctoraron en
una ingenieria en 2.003 fue del 44% y, en el
mismo, aflo el 50% de todos los doctorados
concedidos en el campo disciplinar de Cien-
cias, Matematicas e Informatica lo fueron a
mujeres. Los estudios muestran que la elec-
cion de la disciplina estd influida por presu-
puestos socioculturales, ademds de otras
ideas preconcebidas sobre la dificultad de la
disciplina. Mientras que la Fisica se ve como
una disciplina exigente en los paises de len-
gua alemanay por lo tanto asociada a hom-
bres, en la India sucede exactamente lo
opuesto: la Fisica se considera una materia
“estética” y, en consecuencia, no hay mu-
chos hombres que la elijan. No obstante, to-
davia hay muy pocas investigaciones sobre
la interseccién de la cultura disciplinar y el
género, y sobre cémo estas nociones varian
segun sociedades y tradiciones.

En 1986, Hymowitz y Schelhardt publicaron
un articulo en el Wall Street Journal que
culpaba de la subrepresentacion de las mu-
jeres en los peldafios mds altos de la cultura
corporativa a lo que ellos llamaron el “techo
de cristal”:

“Incluso las pocas mujeres que han ido ascen-
diendo de manera constante de nivel en nivel
han acabado por chocar con un obstdculo in-
visible. Parecia que el puesto ejecutivo estaba
al alcance de la mano, pero, simplemente, no
lograron romper el techo de cristal.”

La imagen del techo de cristal sugiere una ba-
rrera absoluta, sobre todo en la posicion mas
alta. Esta comprensible metafora se ha exten-
dido desde entonces, a pesar de que ya no es
tan cierta. Por ejemplo, la European Science
Foundation, una asociacion formada por 75
organizaciones de 30 paises europeos, ha

97



La Universidad:
¢promoviendo la excelencia?

anunciado que la catedrdtica Marja Marka-
row de la Universidad de Helsinki sera su pre-
sidenta a partir del aino que viene, convirtién-
dose asi en la primera mujer que alcanza el
puesto mas alto de la organizaciéon en sus 33
anos de existencia. No obstante, no es sola-
mente que haya mas mujeres ahora en posi-
ciones con responsabilidad en la toma de deci-
siones, sino que hay que puntualizar también
que la metafora del techo de cristal no se ade-
cua correctamente a la complejidad y exigen-
cia de las carreras de las mujeres. Algunas de
estas barreras son visibles, algunas invisibles,
pero no aparecen por primera vez en el ulti-
mo paso decisivo en la trayectoria profesional
de una mujer, por contra, se esconden en mu-
chos sitios a lo largo del camino.

He intentado presentar algunos de estos obs-
taculos; existen otros que no he mencionado,
como el problema del cuidado de los nifios y
las dificultades para conciliar la vida familiar
y la carrera profesional. Este es otro impor-
tante tema de debate. Hay algo, sin embargo,
que me gustaria subrayar, a modo de conclu-
sion: el compromiso y el apoyo activo de per-
sonas del mds alto nivel, tanto mujeres como
hombres, son esenciales para cambiar la si-
tuacion actual. Sin este apoyo los que hoy por
hoy toman las decisiones apenas se moverian.
El apoyo de boquilla, para quedar bien en un
determinado momento, sirve de muy poco
cuando no es seguido por acciones.

Este es el momento de actuar. Los datos es-
tan ahi y todos conocemos el problema; ya
no quedan motivos para seguir avanzando a
paso de tortuga. Por eso, jactuemos rdpido,
actuemos ya!

DEBATE

¢ Qué deberian hacer los ministerios de educa-
cion para que esta situacion cambie?

Mi primera recomendaciéon seria un com-
promiso real y sincero, seguido por medidas
en todos los aspectos. Una de las conclusio-
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nes a las que hemos llegado en el grupo ex-
perto de la Comisién Europea es que las me-
didas tienen que estar adaptadas a los dife-
rentes paises. Mi recomendacién por lo
tanto serfa: compromiso, accién y monitori-
zacion.

Modelos de paises en igualdad

Los paises que estdn mejor situados son los
escandinavos, como Noruega o Finlandia;
en ellos la igualdad es una cuestion muy im-
portante a nivel de toda la sociedad, no so-
lamente en las universidades, y esto puede
ser lo que marca la diferencia.

MUJERES EN LOS RECTORADOS: :ES
MAS COMODA LA SEGUNDA FILA?

Montserrat Casas Ametller
Rectora de Ila Universitat de les llles
Balears

Habitualmente, en la segunda fila se esta
mejor, pero no es justo que las mujeres
estén relegadas a la segunda fila. Hay
que establecer politicas de accién positi-
va. Llegar a cumplir la ley es un proble-
ma de nimero de mujeres cualificadas y
actitudes, porque en general cuando la
mujer ocupa un cargo lo que a un hombre
se le supone, ella siempre tiene que de-
mostrarlo.

HACIA UN CAMBIO DE FILA

El gradual y lento ascenso de la mujer a los
cargos de gestion y al reconocimiento social,
académico y cientifico de su trabajo debe
plantearse desde una serie de perspectivas:
e Perspectiva histérica

e Legislacion

e Acciones positivas y universidad

e Politicas cientificas

e Mujeres y toma de decisiones



La perspectiva historica

1879. Declaracion de los Derechos del Hom-
bre y del ciudadano en la que no se hace
referencia explicita a las mujeres

1946. Comisién sobre la condicién juridica y
social de la mujer, a partir de esta fecha se
van elaborando una serie de documentos
que afectan al &mbito publico

1975. Declaracion del Afio Internacional de
la Mujer

1979.Convencion para la eliminacion de to-
das las formas de discriminacion contra la
mujer (CEDAW- Resolucion 34/180 ONU
18/12/1979) ampliard el area de influencia
al &mbito privado.

Legislacion USA (administracion Kennedy)
Legislaciéon europea (Tratado de Amster-
dam)

Legislacion espafiola (Ley 3/2007 de 22 de
marzo)

La affirmative action en Estados Unidos

La affirmative action es un conjunto de poli-
ticas publicas e iniciativas disefiadas para la
eliminacion de la discriminacién basada en
la raza, la religion, el sexo o el origen. Tie-
ne su base en la XIV Enmienda

Las distintas administraciones norteameri-
canas han desarrollado de manera diversas
las acciones positivas aplicdndolas princi-
palmente al elemento racial y, posterior-
mente, a la mujer: establecimiento de cuo-
tas de participacion en la vida publica

En muchos casos, la legislacion de las accio-
nes positivas se ha visto matizada o variada
por las decisiones de los tribunales que han
sentado jurisprudencia en el pais. Los dos
principales focos de atencion han sido las
empresas y las universidades.

A pesar de las distintas legislaciones, se si-
gue observando una diferencia sustancial
en la promocion de la mujer en todos los
ambitos de la sociedad como en los sueldos
o la incidencia publica de la mujer, por po-
ner algunos ejemplos.

Affirmative Action y Universidad
Cada una de las universidades norteameri-
canas dispone de un programa propio de
aplicacion de las acciones positivas a favor
de la mujer, gestionado por oficinas especifi-
cas, con planes de actuacion anuales que
desarrollan, basicamente, los siguientes as-
pectos y que implican la creacion de infra-
estructuras adecuadas en los centros uni-
versitarios:

a) oportunidades educativas para las muje-
res que estudian

b) contratacion, promocion y estabilidad de
la mujer en facultades, cargos de gestion
académica y cargos de gestion adminis-
trativa

c) estructura organizativa en asociaciones y
grupos de trabajo

d) Medidas de equilibrio entre el trabajo y
la vida social.

e) prevencion y denuncia del acoso sexual
(medidas especificas en los campus)

f) entorno adecuado para el trabajo y el
aprendizaje (especialmente dedicado a
las minorias étnicas y, dentro de ellas, a
las mujeres)

g) ayuda a las mujeres a acceder a cargos
de responsabilidad en empresas con las
que la universidad mantiene algin tipo
de relacion comercial o de financiacion
de programas

h) ayuda a las mujeres que se dedican a
la investigacion, especialmente a las
que ocupan cargos de
asistentes.

asociadas y

Existen unas lineas globales de actuacion
promovidas por el Chancellor’s Comittee on
Women en su reunién de 2005.

Aun asi, observamos una diferencia en el
tratamiento salarial entre hombres y mu-
jeres con la misma titulacion. Tal como ob-
servamos en los graficos siguientes, la si-
tuacién norteamericana y espafiola es
similar.
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BACHELOR’S DEGREE: SALARIO Y GENERO

Figure 2. Average Weekly Earnings of
1999-2000 Bachelor’s Degree Recipients
Employed in 2001, by Gender and

- Female
[ EVES

Xx% Pay gap

Part time

SALARIOS SEGUN LOS ESTUDIOS DE LOS TRABAJADORES (ESPANA)

Cuadro 3.11. Salario bruto anual segun estudios realizados, tipo
de jornada y tipo de contrato por sexo. 2002

Miles de euros

Ambos sexos Varones Mujeres
Por estudios realizados
Sin estudios 12,90 14,83 8,47
Estudios primarios 15,64 1764 10,82
Primer ciclo secundaria 15,67 1759 11,70
Segundo ciclo secundaria 21,63 25,32 16,48
Formacién profesional grado medio 17,96 21,27 14,37
Formacion profesional grado superior 20,99 23,52 16,13
Diplomado universitario o equivalente 25,76 30,75 21,15
Licenciado, ingenieros superiores, doctores 32,99 38,69 25,62
Por tipo de jomada
A tiempo completo 21,25 22,77 18,09
A tiempo parcial 784 947 725
Por tipo de contrato
Indefinido 22,08 2481 1744
Duracién determinada 134 14,76 11,08

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial 2002.

Formas de accién positiva y derecho comunitario
La accion positiva europea tiene muchas si-
militudes con la norteamericana aunque se
pueden sefnalar algunas diferencias: esta
basada en objetos mas que en medidas, se
centra especialmente en el mercado laboral
y su objeto fundamental es la discrimina-
cién por motivos de sexo.

100

Coinciden en los conceptos de “trato” e “im-
pacto”. En el primer caso, como prohibicién
a la discriminacién intencional; en el segun-
do como sinénimo de igualdad de oportuni-
dades en una determinada practica

A partir del Tratado de Maastrich (1993) se
incorpora el concepto de “Normalizacion de
géneros”, es decir, una perspectiva de igual-



dad de géneros a todos los niveles y en todas

las etapas por los agentes normalmente in-

volucrados en la confeccion de politicas.

Los principales d&mbitos de actuacién serdn:

e (Cuotas para el incremento de la repre-
sentacion politica de las mujeres

e El principio de mérito

e Leyes de paridad

e Acciones positivas de origen privado

e Contratacion publica y discriminacién
positiva

e (ldusulas sociales para promover la
igualdad entre hombres y mujeres en el
mercado laboral

e Medidas de conciliacion entre la vida la-
boral y familiar.

e Programas para la Igualdad de Oportu-
nidades

La transversalidad (mainstreaming, Pekin

2005)

Como consecuencia del hipotético estado de

normalizacién de géneros, se incorpora

paulatinamente el concepto de transversali-

dad, consistente en no limitar los esfuerzos

de promocioén de la igualdad a la ejecucion

de medidas especificas a favor de las muje-

res, sino de movilizar explicitamente -con

vistas a la igualdad- todas las acciones y

politicas generales, teniendo en cuenta acti-

va y visiblemente en el disefio de las mismas

sus posibles efectos sobre las situaciones

respectivas de los hombres y de las mujeres.

La legislacion espafola (Ley 3/2007 de 22 de
marzo para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres)

“Las Administraciones publicas, en el dmbi-

to de sus respectivas competencias y en

aplicacion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, deberdn:

a) Remover los obstdculos que impliquen
la pervivencia de cualquier tipo de dis-
criminacion con el fin de ofrecer condi-
ciones de igualdad efectiva entre muje-

res y hombres en el acceso al empleo
ptiblico y en el desarrollo de la carrera
profesional.

b) FACILITAR LA CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL, SIN
MENOSCABO DE LA PROMOCION PROFE-
SIONAL.

¢) Fomentar la formacion en igualdad, tanto
en el acceso al empleo publico como a lo
largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los érganos de se-
leccion y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de protec-
cion frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo.

f) ESTABLECER MEDIDAS EFECTIVAS PARA
ELIMINAR CUALQUIER DISCRIMINA-
CION RETRIBUTIVA, DIRECTA O INDI-
RECTA, POR RAZON DE SEXO.

g) Evaluar periédicamente la efectividad del
principio de igualdad en sus respectivos
dambitos de actuacion.”

Entre los aspectos de la legislacion espaiio-
la, leemos en su articulo 25 que debe produ-
cirse una IGUALDAD EN EL AMBITO DE LA
EDUCACION SUPERIOR.

Distribucion de las jerarquias académicas en la
Union Europea

En los paises comunitarios, el nimero de
catedraticas se situa entre el 5% (Suiza, Bél-
gica, Paises Bajos) y el 18% (Finlandia).

Las cifras de profesoras titulares y asocia-
das son superiores (de manera general en-
tre el 35% y 45% respectivamente segun el
pais)

En la universidad espaiola, el nimero de
catedraticas alcanza aproximadamente el
13,2% aunque los porcentajes de aumento
anual se incrementa entre el 0,5% y el 1%.
El nimero de titulares y asociadas se sitia
entre el 31% y el 35% de la poblacion aca-
démica.

101



La Universidad:
¢promoviendo la excelencia?

PORCENTAJE DE ALUMNOS TITULADOS EN LA UIB
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134.788 [58,1%)
Matricuados

106.489 (E3.7%)

Distribucién de los alumnos matriculados y aprobados en las pruebas de
acceso a la Universidad por sexo. Curso 2004

04955 (41,0%)

4850 (413%) = Mieres

[ Hombras

0 E0.000 100.000

150,000 200.000 250,000

Distribucidén de los alumnos matriculados y aprobados en las pruebas
de acceso a la Universidad por rama y sexo." Curso 2004

Matriculados

Porcentaje de
alumnado aprobado
Aprobados sobre matriculado

% de

Total  Mujeres® mujeres®  Total®  Mujeres® mujeres®  Total Mujeres

% de

Total 100,0% 100,0% 58,9%
Clentffico-Técnica 6% 15,6% a33%
Ciencias de la Salud 23,8% 283%  702%
Clencias Sociales 27,7% 3,2% 66,2%
Humanidades 135% 16,9% TAE%
Artes 2,5% 31%  T20%
Combinadas 4.8% 4.9% 59,4%

100,0% 100,00 50.2% 82,9% 83,3%
27.2% 15.2% 2% 6% a1.4%
245% 20,2% T05% 85,5% 85,8%
27,0r% 30,2% 66,2% 808% 80,5%

13,6% 171% T4T% a1 84.2%
e 3.3% T25% 87.5% 3,00
5,0% 5.0% 588% 853% B5,5%

(1) Exdluyendo prusbas pare mayores de 25 afos.
(2) 5= refiers 8 la distibuddn dal total d= alumnado enre cada rama.
(3) 5= refiers a la distibuddn de lBs mujenes entre cada rama.

(4) S= refiers a la relacidn entre las mujerse da cada rama respecto ded total da dumnos de dicha rama.

La mujer en la Universidad: estilo de liderazgo
Los porcentajes de presencia de mujeres en los
rectorados va del 5% en Francia y Alemania al

18% en Suecia. En Espaia hay s6lo 6 rectoras

de un total de 71 universidades (8,5%)

Segtn podemos leer en el informe que, bajo el

patrocinio del Instituto de la Mujer, realiz6 la

universidad de Sevilla, en el que reflexionaba
sobre el estilo de liderazgo que ejercen en las
universidades mujeres y hombres:

e Las mujeres hacen uso del poder como
mecanismo constitutivo y regulador de
las relaciones sociales diferente al que
hacen sus colegas varones

e El clima de las instituciones y el estilo de
liderazgo depende del género de la per-
sona que ostente el poder. Suele predo-
minar el estilo “flexible” en la gestidn,

adaptandose a las exigencias de cada si-
tuacion

La eficacia de los procesos directivos en
los departamentos universitarios aumen-
ta significativamente cuando las directo-
ras han recibido una formacién especifi-
ca en estrategias de dindmica social y
creacion de culturas de trabajo.

La principal consecuencia del ejercicio
de tareas de gestion universitaria suele
ser el deterioro de la dedicacion a las ta-
reas de investigacion

LAS MUJERES QUE OCUPAN LOS CAR-
GOS DE GESTION DEBEN CONCILIAR LA
VIDA LABORAL CON LA FAMILIAR, PRO-
CURANDO EQUILIBRAR LAS EXIGEN-
CIAS FAMILIARES Y PROFESIONALES A
PARTIR DEL ESFUERZO PERSONAL
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Politica cientifica en la Unién Europea (Informe
de la Comision Europea)

Los distintos informes realizados por la
Comisiéon Europea remarcan la escasa
presencia de mujeres en el mundo cientifi-
co, contrastado con el numero de estu-
diantes matriculadas, que supera el 51% y
el gradual aumento en la contratacién de
profesoras.

Igualmente, en las distintas Academias
cientificas la presencia femenina es extre-
madamente baja. Baste sefalar algunos
ejemplos: Royal Society (4%), Organizacion
Europea de Biologia Molecular (9,2%),
CERN (5%).

Finalmente, en el ambito de la innovacion sélo
hay un 3% de mujeres en puestos superiores

Presencia femenina en las reales academias
En las Reales Academias Espaifiolas, el cre-
cimiento general de la presencia femenina
ha sido, en tres afos, de un 2,41% y de for-
ma muy irregular

La presencia femenina en los érganos cien-
tificos sigue siendo altamente deficitaria ya
que el porcentaje masculino mas bajo es del
84,36% (Real Academia de Farmacia) ddn-
dose el 100% en la Real Academia de Juris-
prudencia y Legislacion, tal como podemos
ver en el grafico adjunto

LAS ACADEMIAS EN CIFRAS

ACADEMIA % ACADEMICOS 2005. MUJERES 2006. MUJERES 2007. MUJERES
HOMBRES. 2007 (% seg un nimero (% seg Gn naimero (% seg un nimero
de acad émicos) de acad émicos) de acad émicos)

R.A. Belas Artes de San 96,25% 82 6,10% 83 361% 80 3,75%(+)
Femando
R.A. Ciencias Exactas, 95,79% 102 2.94% 210 3,33% 214 4.21%(+)
Fisicay Qu imicay
Naturales
R.A. Ciencias Pol iticas y 99,06% 33 0,00% 106 0,94% 106 o’g4%(=)
Morales
R.A. de Doctores 87,01% 282 9,22% 240 12,08% 231 12,99%(+)
R.A.Espafiola 92,74% 121 8,26% 125 9,60% 124 7,26%(-)
R.A.de Famacia 84,36% 291 12,03% 262 14,12% 275 15,64%(+)
R.A dela Historia 86,34% 568 863% 1014 12,52% 886 13,66%(+)
R.A. de Jurisprudencia 100% 82 2,44% 81 3,70% 51 0,00%(-)
y Legislaci 6n
R.A de Medicina 97,83% 48 2,08% 46 217% 46 2,17%(=)
R.A de Ciencias 95,62% 48 0,00% 157 3,18% 160 4,38%(+)
Veterinarias

Fuente: Instituto de la Mujer

Mujeres investigadoras, doctoras y produccién
cientifica

La media europea de mujeres investigado-
ras es de un 29% (crecimiento de un 4%) y
la espanola de un 36% (crecimiento de un
11%). Respecto a las mujeres doctoras, la
media europea es de un 43% (crecimiento

104

de un 7%) y en Espaia de un 45% (creci-
miento de un 5%)

En un 65% de la produccion cientifica parti-
cipa alguna mujer aunque sélo un 5% de la
autoria es totalmente femenina. La mayor
aportacion cientifica femenina se produce en
los ambitos de las Ciencias Sociales, Ciencia y
Tecnologia de los Alimentos y Derecho.



Muijer e investigacion

El comisario de Ciencia e Investigacion de la
UE, Janez Potocnick ha manifestado que “no
hay lugar para la discriminacién de género”
si Europa quiere alcanzar la meta del 3% del
PIB destinado a investigacion y desarrollo.
Este objetivo significard incrementar en
700.000 el nimero de investigadores en el

continente, una cifra dificil de alcanzar sin la
participacion de la poblacion femenina, que
supone un 53% de la poblacion general.

Asi, las administraciones han de empezar
a aplicar medidas para paliar la discrimi-
naciéon de género si queremos mejorar la
proporciéon de mujeres en los comités cien-
tificos.

Grafico 46.
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La Universitat de les llles Balears

En la UIB el nimero de profesoras aumenta
lentamente. Por otra parte, la mayor matri-
culacion femenina se produce en Ciencias
de la Educacién, Humanidades y Ciencias de
la Salud, apareciendo el efecto tijera justo
después de la licenciatura

Las acciones emprendidas por la UIB se han
centrado, hasta el momento en la conformacion
de una Oficina para la Igualdad de Oportunida-
des entre hombres y mujeres asi como en la

existencia, ya desde hace anos de la Catedra de
Violencia de Género y la organizacion de la Uni-
versidad de Verano de Estudios de Género.

La perspectiva de género ocupa algunas asig-
naturas de libre configuracion y la creacion, en
el seno de la universidad, de asociaciones es-
pecificas como la Asociacion “Dones i Lletres”.
Podemos observar las cifras de la UIB en los
siguientes graficos que abarcan distintas
perspectivas referentes al alumnado y al
personal docente.
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PORCENTAJE MEDIO DE ALUMNOS TITULADOS 1997-2005
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Participacién de la mujer en la vida publica. subsecretarias, direcciones generales,

Tal como se registra en las estadisticas del Ins- altos cargos de entes publicos)

tituto de la Mujer, los &mbitos principales de in-  ¢.) Politica internacional (gobiernos de la

tegracion de la mujer en la vida publica son: union europea, representaciéon perma-

a.) Politica nacional (comunidades auténo- nente en organismos internacionales)
mas, instituciones locales, consejos y ca-  d.) Sistema judicial (tribunal constitucional,
bildos insulares, diputaciones forales, fiscalias, secretarias judiciales, miem-
parlamento) bros de la carrera judicial)

b.) Altos cargos en la administracion del es- e.) Organismos financieros (Banco de Espa-
tado (ministerios, secretarias de estado, na, ministerios econémicos)

EVOLUCION DEL PORCENTAJE DE PARTICIPACION FEMENINA EN EL CONGRESO. 1977-2008

CONGRESO
i o s =]
3507 9429%  94,57%  9514% 323 W MWERES

302;
87,28%

93,62%

300

250
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PORCENTAJE DE PRESENCIA FEMENINA EN EL SENADO

Cuadro 74. Mujeres en el Senado por grupo parlamentario

Senadores/as % Mujeres

Legislatura 2004-2008

Total 259 25,10
Grupo Popular 126 24,60
Grupo Socialista a6 2708
Entesa Catalana de Progrés(1) 16 25,00
Senadoras Nacionalistas Vascos(2) 7 28,57
Grupo Catalan en el Senado de Convergencia i Unioi3) G 16,67
Senadores de Coalicion Canaria 4 0,00
Grupo Mixto(d) 4 2500
Legislatura 2000-2004

Total* 324 23,14
Grupo Popular 182 29,67
Grupo Socialista 78 15,28
Entesa Catalana de Progrés 17 23,52
Senadores Nacionalistas Vascos n 18,18
Grupo Catalan en el Senado de Corwvergencia i Unic 15 0,00
Senadores de Coalicion Canaria n 9,09
Grupo Mixto 10 20,00

(1) PSC, ERC,ICV.EVA (2) EAJ-PNV (2) CIU-UNIG (4) BNG JU,PAR.
* Se contabllizan todos o= s2nadores/as que han pasado a 1o largo de la legislatura Incluyendo asl los camblos
que han tenido lugar en esos 4 anos.
Fuente: Sanado (www.senado.es).
MTAS, Instituto de la Mujer. Mujeres en Cifras.
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PRESENCIA FEMENINA EN EL PARLAMENTO EUROPEO

Cuadro 7.9. Mujeres en el Parlamento Europeo. 1999-2009

1999-2004 2004-2009

Miembros  Mujeres % Mujeres  Miembros  Mujeres % Mujeres

ambos sexos ambos sexos
Bélgica 25 7 28,00 24 7 29,16
Republica Checa 24 5 20,83
Dinamarca 16 6 3750 14 5 357
Alemania L -] 36 36,36 99 31 31,31
Estonia 6 2 33,33
Grecia 25 4 16,00 24 7 29,16
Espafia 64 22(a) 34,37 54 18(b) 3333
Francia 87 ' 40,22 78 34 4358
Irlanda 15 5 33,33 13 5 38,46
ltalia 87 10 1,49 78 15 19,23
Chipre 6 0 0,00
Letonia 9 2 22,22
Lituania 13 5 38,46
Luxemburgo 6 0 0,00 6 3 50,00
Hungria 24 8 3333
Malta 5 0 0,00
Paises Bajos 31 n 36,48 27 12 44,44
Austria 21 8 38,09 18 7 38,88
Polonia 54 7 12,96
Portugal 25 5 20,00 24 6 25,00
Eslovenia 7 3 42,85
Eslovaquia 14 5 3571
Finlandia 16 7 43,75 14 5 357
Suecia 22 9 40,90 19 1 57,89
Reino Unido 87 21 24,13 78 19 24,35
TOTAL 626 186 29,71 732 222 30,32

... dato no disponible.
(a) 9 Grupo del PP Europeo, 11 Grupo parlamentario del Partido Soclalista Europeo, 1 Grupo Confederal de la lzquierda Unitaria Europea.
(b) 7 Grupo del PP Europeo, 11 Grupo pariamentario del Partido Socialista Europeo.
Fuente: Oficina del Parlamento Europeo.
MTAS. Instituto de |a Mujer. Mujeres en Cifras.

Fuente: INE
PRESIDENCIA DE LAS CAMARAS OFICIALES
DE COMERCIO, INDUSTRIA Y NAVEGACION
2003 2004 2006 2007
% Mujeres 2,38 2,27 2,35 4,65

Fuente: Elaboracion propia a partir de Datos del Fichero de Altos Cargos, F.I.C.E.S.A.

De acuerdo con los graficos anteriores, en
todos los ambitos de la vida ptublica se ob-
serva, en un periodo de diez afios, un fuer-
te incremento de la participacion femeni-

na que se cuantifica en un 6% (altos

cargos de la administracién), un 8% (re-
presentacion en organismos internaciona-
les), 9% (alcaldias, concejalias), un 11%
(6rganos constitucionales, sistema judi-
cial) y un 20% (senado).
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La evolucion mas espectacular se produce en
la participacion de mujeres en el gobierno en el
periodo democrdtico: un porcentaje inexistente
en el gobierno pre-constitucional (1975), un
5,88% (1977-82), un 18,75 % (1982-95), un
31,25% (1996-2003) y un 43,75% (2004-07).

PROPUESTAS DE INTERVENCION EN LA
UNIVERSIDAD
El breve recorrido que hemos realizado cons-
tata el hecho de que el proceso de igualdad es
gradual dentro de los esquemas sociales; sin
embargo, la universidad debe llevar a cabo
una serie de acciones que ayuden e impulsen
el “cambio de fila” de la mujer:

e (reacion de observatorios para la Igual-
dad y Oficinas para la igualdad de opor-
tunidades

e Iniciar politicas de igualdad que conduz-
can con el tiempo a tener Consejos de
Gobierno y Consejos de Universidad pari-
tarios

e Difusion social y proyectos para el cam-
bio de estereotipos de género

e Investigacion y formaciéon en temas de
género

e INFRAESTRUCTURAS PARA LA CONCI-
LIACION

e POLITICAS QUE PERMITAN A LAS MUJE-
RES TENER SOPORTE DURANTE EL EM-
BARAZO EN LA EDUCACION SUPERIOR

e SITUACION DE LAS CONTRATADAS
RAMON Y CAJAL Y “TENURE TRACK”,
PROLONGACION DE CONTRATO. HABI-
LITACIONES Y OPOSICIONES

e EVALUACION Y ANALISIS DETALLADO DE
LOS RESULTADOS OBTENIDOS DESDE
LAS POLITICAS DE IGUALDAD Y CADA
UNA DE LAS ACCIONES EMPRENDIDAS

Todas ellas necesitan la implicacion de
hombres y mujeres ya que el objetivo dltimo
es la igualdad.

Muchas gracias
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Maria Teresa Arredondo

Catedratica de Ingenieria de telecomu-
nicaciones de la Universidad Politécni-
ca de Madrid. Titular de la catedra Vo-
dafone

Elena Villalba Mora

Master en Ingenieria Biomédica. Inves-
tigadora Senior de la Universidad Poli-
técnica de Madrid

En el acto de apertura se planted la siguien-
te pregunta ;Por qué hay tan pocas mujeres
en los puestos de alta direccion en las uni-
versidades? Si la respuesta fuera tnica, no
habria tendido sentido la sesi6n. Asi se pu-
sieron sobre la mesa posibles causas:

1) “El pasado es muy pesado” — hasta 1956
solo la Universidad central de Madrid podia
dar cargos y habia que ser doctoras.

2) Esas barreras se han suprimido - se nota
pero el peso sigue en el ascenso y manteni-
miento de mujeres en la direccion.

Javier del Arco, Coordinador cientifico de la
Fundacion Vodafone, describié la universi-
dad de finales de los afios 70 — 80, donde
habia un balanceo entre profesoras y profe-
sores, quizds porque el género femenino tie-
ne un mayor amor a la docencia. Existen
grandes ejemplos de mujeres de excelencia
en la universidades. El problema aparece al
buscar mujeres en la direccién de cdtedras
y rectoria. La Fundacion Vodafone tiene un
firme compromiso con la tecnologia y cien-
cia espafiola, con la educacion y con el equi-
librio entre las personas, compromiso ciu-
dadano que conduce al apoyo de foros que
buscan equilibrio entre generaciones, sexos
y en general. Insta a los jovenes y a todos a
tener un juicio critico y a las mujeres a se-
guir luchando por la igualdad, que estd cer-
ca de ser conseguida.

D. Miguel Angel Quintanilla remarcé el inte-
rés del Ministerio de Educacién y Ciencia,



que acaba de publicar nuevas medidas para
crear unidades que aseguren la igualdad en
las Instituciones cientificas y académicas.
,Como estd la situacion real? Mejor, pero si-
gue mal. En la carrera universitaria, al prin-
cipio hay igualdad, se gradiian mas mujeres,
pero a partir del doctorado se invierten los
datos (como muestra la conocida grafica de
la “tijera”). Para los puestos que se requiere
doctorado las graficas revelan la primacia
de los varones, para catedraticos, 86% son
varones frente al 13,8% de mujeres. ;Qué
estd pasando? ;Cudles son las condiciones,
los obstaculos? ;Qué se puede hacer para
promover salvar esos obstdculos?
Se plante6 el concepto de la excelencia
Jcomo se mide? Etimolégicamente, es el
grado maximo de algo bueno. Se plantea la
cuestion: json las medidas de igualdad com-
patibles o contrarias a la medida de exce-
lencia? En la politica cientifica las medidas
deben ser prudentes, para que sean asimi-
lables. Por ejemplo, se dan mds puntos a
proyectos que cumplen igualdad de género.
No es mds que un margen de error. Aproxi-
madamente 5%. No van en contra de la me-
dida cientifica. Hay que conseguir que las
medidas de igualdad, no sélo o afecten, sino
que mejoren los criterios de medida de la
excelencia cientifica. D. Miguel Angel Quin-
tanilla intenté contestar la pregunta ;Por
qué hay tan pocas mujeres en los puestos de
responsabilidad?

1) Factores por sesgos por género en los
procedimientos de seleccién — discrimi-
nacion real. Cardcter cultura. Incluso
por ellas mismas. Porque existe un este-
reotipo social universalmente. Ademads
hay mds hombres que estudian carreras
técnicas de ingenieria que mujeres. Es-
tos datos pueden cambiar como lo hicie-
ron en otros campos, por ejemplo la me-
dicina.

2) En la ciencia hay estereotipos que afec-
tan: estereotipo del “cazador” espiritu

aventurero, abandono de hogar, cam-
biar de trabajo, es una competicion muy
dura, sélo el primero gana. Carrera muy
inestable, competitiva, arriesgada...no
se tiene una posicion fija hasta que se es
bastante mayor. Dichos estereotipos se
asocian tradicionalmente a varones.
Otro estereotipo es el del poder. Ambos
son masculinos. No son adecuados para
evaluar la excelencia cientifica. ;Se re-
quiere entonces una “feminizacion de la
ciencia”? Esto es, introducir valores
compatibles con el “hogar” u otros este-
reotipos femeninos.

D. Miguel Angel Quintanilla piensa que se-

ran beneficiosos por varias razones:

1) Porque existe una falta de estabilidad en
la carrera cientifica. Esto perjudica el
estereotipo del hogar. Las mujeres no
quieren renunciar a la maternidad ni a
la estabilidad en el hogar. Pero se consi-
dera que lo normal es que un cientifico
esté siempre corriendo. Eso no es ver-
dad, perjudica. Al introducir este nuevo
estereotipo del hogar, de la estabilidad,
puede mejorar la ciencia, a la par que a
las mujeres.

2) “Mejorar la estabilidad” mejora ambos,
la situacion de la ciencia y la de las mu-
jeres.

3) Cambiar estereotipo de poder. El mérito
no se distribuye por igual. Es asimétrico.
Hay quien publica mucho, pero no es tan
bueno. Si no has publicado nunca, el pri-
mero cuesta, si eres conocido, publicas
cualquier cosa....Barrera de entrada
muy alta.... A quien tiene mucho se le da
mucho, al que tiene poco, se le da
poco...eso es negativo. No tiene que ver
con el poder.

4) La promocion cientifica y académica, de-
beria cambiar para que ser el mejor no
signifique disponer e imponer del resto
de la gente, ejerciendo poder sin control
o medidas. Idea del catedrdtico que tie-
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ne poder no tiene que ver con la exce-
lencia cientifica.

5) Nuevo sistema de acreditacion. Se espe-
ra que evite el poder arbitrario de sacar
luchas especificas. Que se reconozca
mérito cientifico.

La mafana estuvo cargada de grandes in-
tervenciones donde se ha comprobado la
valia de los asistentes. Se han puesto sobre
la mesa los problemas objetivos de la mujer
en el acceso a puestos de alta responsabili-
dad en las universidades espafiolas. A tra-
vés de datos reales estadisticos (como por
ejemplo, la grdafica de la “tijera”) observa-
mos que existe una diferencia sustancial
por motivos de género.
Diia. Alicia Miyares presenté los tultimos da-
tos de la situacion de la mujer en la carrera
universitaria. Revelan una situacion de cla-
ra desventaja para la mujer. Se observa que
en las Universidades mds antiguas la situa-
cion es en general mds grave. Probablemen-
te porque tienen unas lineas asentadas de
investigacion mas tradicionales y sélo perte-
necen a esas redes los investigadores que
empezaron... cuando la mujer no habia ac-
cedido de manera “visible” a la carrera uni-
versitaria.
Sobre la invisibilidad de la mujer, hecho que
provoca que toda la promocién basada en
“redes informales” desfavorezca a la mujer
en un mundo copado por varones, insta a
las mujeres a actuar de manera proactiva.
Este hecho, que la mujer abandone su pru-
dencia y se haga mads visible es mencionado
por diversas ponentes.
Asimismo, se debatié ampliamente el concep-
to de “excelencia “, que estd intimamente li-
gado a la publicacién en revistas de alto indi-
ce de impacto. ;Es un sistema valido? El
acceso a las revista estd ligado al concepto de
poder, sélo publica aquel que ha entrado ya
en el sistema. De nuevo la barrera de entrada
es alta. Eso perjudica a las mujeres, que no
pertenecen a las redes histéricas del poder.
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Se plantearon posibles soluciones alternati-
vas para la medida de la excelencia. Una de
las mds interesantes es la planteada por Diia.
Maria Jesus Izquierdo, en la cual se plantea
el paso de la medida de la técnica hacia la
practica. Es decir, la evaluacién de la reper-
cusion social del trabajo de investigacion y
docencia. Ahi entra el siguiente problema,
también recalcado por Dia. Carmen Marti-
nez: jpor qué solo se evalda la parte investi-
gadora y no la actividad docente? En ese sen-
tido también sale perjudicada la mujer,
ligada tradicionalmente mds a las labores
docentes en los centros universitarios.

La intervencion de Diia. Maya Widmer puso
de manifiesto que la tendencia y situacion
en Europa no difiere de la que tenemos en
Espana. Teéricamente se han aplicado me-
didas para equiparar a ambos géneros. Sin
embargo, destaca como en la practica las
estadisticas y diversos estudios reflejan que
no es asi.

Sobre las medidas que se propusieron du-
rante el transcurso de la mafiana se puede
resaltar que hay tres grandes responsables
de la situacion actual de las mujeres. En pri-
mer lugar, las propias mujeres, que por te-
mor o prudencia muchas veces se ponen ba-
rreras a si mismas. Se las insta a ser
“valientes”. La segunda gran responsable es
la administracién, que deber generar legis-
laciones para equiparar la situacién de de-
sequilibrio por géneros. Pero no sélo eso,
sino cuidarse de su implantacion, ejercer un
control e incentivar a las instituciones y uni-
versidades que apliquen medidas. La terce-
ra implicada es la propia universidad. Esta
dltima debe crear unidades especificas que
aseguran una paridad y que no sean vistas
como “enemigos” potenciales, sino como
una unidad mds dentro de la misma organi-
zacion. Asimismo, deben plantearse las pro-
pias estructuras organizacionales, creando
mas transparencia en la promocioén del per-
sonal universitario.



Después de toda la mafiana, el problema no
es simplemente la estructura universitaria.
Debemos tener en cuenta la gran responsa-
bilidad que tenemos también nosotras mis-
mas. Que nos ponemos a veces barreras
mds altas de las ya existentes.

JY la carrera de poder? ;No estd eso en
oposicion real a la libertad necesaria para
poder ejercer la investigacion? ;No es mejor
crear grupos humanos, socializar la investi-
gacion? Y para concluir la mafnana, ;no de-
bemos también plantearnos la propia carre-
ra universitaria? Deberian revisarse tanto
los parametros de medida de excelencia in-
cluyendo por ejemplo las actividades docen-
tes, la generacion de grupos de trabajo y las
implicaciones sociales e impacto de la inves-
tigacion.

Con las preguntas sobre la mesa que se
plantearon por la manana, la tarde se pre-
senté muy interesante. Contamos con la
inestimable presencia de Dfia. Montserrat
Casas, Rectora de la Universidad de las Islas
Baleares y Diia. Esther Giménez - Salinas i
Colomer, Rectora de la Universidad Ramon
Llull. Dos personas singulares, ya que la pri-
mera de ellas es una de las tres tnicas rec-
toras en universidades publicas y la segun-
da es de una privada, donde también hay
solo tres. Por otro lado, relata las conclusio-

nes de la mafiana Diia. Marfa Teresa Arre-
dondo, persona singular ya que es la tnica
catedradtica de telecomunicacion de toda Es-
pafia. Su aportacion a las interesantes inter-
venciones de la manana subieron el liston
del debate, es un gusto escuchar su visén y
su caso personal.

Diia. Montserrat hizo especial énfasis en el
hecho de que para las mujeres llegar a esos
puestos se consigue por la cultura del “so-
breesfuerzo”. Desde dos puntos de vista,
primero porque lo que a un hombre se le
supone, la mujer lo debe demostrar. Ade-
mas, a dia de hoy no se puede conciliar la
vida familiar y la carrera universitaria. Esto
hace que la edad de acceso de las mujeres a
altos puestos siempre es mayor que la de los
hombres.

Diia. Esther Giménez - Salinas anim¢6 a las
mujeres a no ser nuestro propio freno, a in-
tentarlo y confiar en nosotras. Se refiere al
hecho de la “anorexia de poder” que sufri-
mos en general las mujeres.

Después de esta sesion cargada de muchas
posibles soluciones, debemos concluir que
estamos en el camino correcto, que atn
queda mucho por recorrer, pero eso tene-
mos que hacer ahora, caminar, caminar ha-
cia un futuro en el cual seamos profesiona-
les, no hombres y mujeres.
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SESION DE APERTURA
HAY UNA MANO INVISIBLE

Marivi Monteserin

Diputada, ponente de la Ley Organica
para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres

En primer lugar quiero felicitarles por la ce-
lebracion de estas jornadas y especialmente
por la que hoy nos ocupa de la mujer en la
empresa: Hay una mano invisible, y les voy
a explicar por qué.

En el largo recorrido del feminismo, las
mujeres hemos hecho muchas redes que
nos han ayudado a diagnosticar situacio-
nes de desigualdad y a plantear soluciones
a esos diagndsticos, pero he de decir que
esas redes tenian algunas lagunas. En los
ultimos anos en nuestro pais hemos traba-
jado juntas y en red sobretodo activistas,
feministas, politicas, periodistas y acadé-
micas y realmente creo que muchos de los
avances de hoy han sido posibles gracias a
estas alianzas.

La ley de medidas integrales contra la vio-
lencia de género o la de igualdad efectiva
son dos buenos ejemplos de ello pero tam-
bién otras iniciativas legislativas que en
principio van dirigidas a las familias o a
personas que padecen alguin tipo de depen-
dencia, suponen avances para las mujeres.
Sin embargo han existido dos lagunas, dos
nudos de la red o que no se han incorporado
o se han incorporado mas tarde. En el pri-
mer caso estan las profesionales mas cuali-
ficadas de la empresa privada que se identi-
fican mds con el discurso de las excelentes
(del triunfo individual) es cierto, la mayoria
de las veces se lo han ganado a pulso y con
un coste personal brutal y en el segundo se
encuentran las mujeres sindicalistas que se
incorporan mads tarde pero su presencia y
trabajo ahora ha sido fundamental para in-
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troducir alguna de las medidas que se in-
corporan en la Ley de Igualdad y han tenido
un duro debate en la mesa de Didlogo Social
entre gobierno y agentes sociales.

Jornadas como estas han de servir funda-
mentalmente, para que las mujeres, este-
mos donde estemos, seamos capaces de
compartir diagnésticos, reflexion y solucion
a los problemas que surgen fruto de desi-
gualdades estructurales en cualquiera de
los espacios donde tenemos derecho a estar.
Espacios de poder, de trabajo, espacios eco-
némicos o espacios sociales, culturales o fa-
miliares.

No sé si hay una mano invisible, si sé que
hay una incapacidad, una imposibilidad, de
estar y permanecer en muchos dmbitos que
son y han sido tradicionalmente ocupados
por los hombres y siempre que esto ocurre
debemos responder objetivamente a la pre-
gunta de por qué.

Asi comenzé la Ley de Igualdad, haciendo
un diagnoéstico de la realidad de las muje-
res, analizando que el paro femenino supe-
ra en cinco puntos al paro masculino. La
tasa de actividad y de ocupacion es 23 pun-
tos inferior. La discriminaciéon salarial estd
en torno al 29 %. Los hombres sélo usan el
1,3% de los permisos de paternidad/mater-
nidad. El 94% de los abandonos de trabajo
por razones familiares corresponde a muje-
res. Las mujeres suponen un 13,8% de las
catedras universitarias o que en los conse-
jos de administracion de las grandes empre-
sas, nuestra presencia no llega al 3 %, son
algunos de los datos contenidos en ese diag-
ndstico.

En los tultimos afios hemos experimentado
avances reales en algunos espacios publi-
cos, por ejemplo, un gobierno paritario y un
parlamento que se aproxima a un 37% de
mujeres (47% en el GPS).

A partir de este diagnéstico se plantean mu-
chos de los articulos, medidas e instrumen-
tos incluidos en la Ley de Igualdad.



El impulso de esta ley y de todas las medidas
en materia de Igualdad de esta legislatura es
fruto de una opcién ideolégica, el gobierno
decide priorizar estas politicas porque en-
tiende que esta sociedad no funciona o fun-
ciona sobre los hombros de las mujeres, y
también es fruto de un proceso que tiene mu-
cho que ver con las redes que hemos tejido
las mujeres en este pais, hasta el punto de
conseguir que esta ley sea una de las medi-
das mds valoradas de esta legislatura.
El diagnéstico de los datos quizds sea insufi-
ciente, la inmensa mayoria de las desigual-
dades de género son sibilinas y no se apre-
cian a simple vista.
Esta afirmacion es sin duda el reto para que
los planes de igualdad de las empresas ten-
gan que profundizar y agudizar el diagndsti-
co de las mismas para dar con medidas efi-
caces que eviten las desigualdades de
acceso y sobretodo las desigualdades en el
ascenso de las mujeres en las empresas
hasta ocupar en igualdad las mds altas res-
ponsabilidades.
Yo creo sinceramente que este serd un ins-
trumento potente y que dard resultados y
que nos ayudaran a encontrar algunas res-
puestas en el futuro.
En la solapa del folleto de convocatoria de es-
tas jornadas ustedes se plantean algunas pre-
guntas y algunas respuestas, por ejemplo:
e las mujeres no estdn en la alta direccion
por decision propia,
e porque se encuentran con un tapon que
les permita ascender.
Bien, creo que no estdn en la alta direccion
por decision propia condicionada por difi-
cultades objetivas que a veces son incapaces
de analizar objetivamente, pero también
porque encuentran un tapén que no es
exactamente una mano invisible sino un ta-
pon impuesto ya que cada vez que decidi-
mos entrar en espacios ocupados tradicio-
nalmente por hombres hay una resistencia
multiple para traspasar esa barrera.

Hoy, ahora, en el siglo XXI en este pais ha
llegado el momento, las mujeres ya esta-
mos formadas, tenemos cualificacién, expe-
riencia y capacidad, es por tanto, el momen-
to de vencer los ultimos obstdculos. Para
ello tenemos que deconstruir algunos argu-
mentos y profundizar en las causas de los
obstdculos para superarlos definitivamente.
Nuestro mayor obstdculo, es que el mundo,
la sociedad, la empresa y los hombres no es-
taban preparados para que las mujeres/ma-
dres se incorporaran a la actividad laboral.
La incorporacion de las mujeres a la misma
supuso un esfuerzo para adaptarse ellas a
la nueva realidad: Salir de casa, y asumir
mas responsabilidades que las familiares.
Este esfuerzo sélo ha sido de las mujeres, ni
la sociedad, ni el estado, ni los hombres, ni
la empresa se han adaptado a esta nueva
realidad o han puesto los medios para adap-
tarse a esta nueva realidad.

Hoy tenemos un conflicto, una tensién y unas
cuantas consecuencias muy visibles, por
ejemplo la huelga soterrada de maternidad
que conlleva una brutal caida demografica.
Tenemos algunos datos muy preocupantes,
por ejemplo el 31 % de las mujeres profesio-
nales sacan a la familia adelante solas. El
30% experimenta la incomprension de jefes
y compaifieros cuando ejercen de madres
(Ilevar al hijo al médico). El 22% confiesan
tener en su companero o marido el mayor
lastre para su carrera. Estos datos entre
otros que son fruto de un estudio elaborado
por Nuria Chinchilla, le llevan a una conclu-
sion que no comparto. Ella dice, que no se
discrimina a la mujer sino a la madre, que
no comparto porque en condiciones de
igualdad la discriminacién tendria que ser
igual para el padre, pero no es asi porque
existe una desigualdad previa de género an-
tes de la paternidad/maternidad, pero que
se hace mds evidente con la maternidad
porque la asumimos con mas responsabili-
dad las mujeres. Entre otras cosas porque la
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llevamos en la mochila, en nuestro ADN no
hemos roto, no hemos hecho un corte con
nuestro pasado de mujeres responsables del
hogar y cuidadoras, también porque no he-
mos encontrado sustituto/ta a esas respon-
sabilidades ni compafiero para compartirlas
en condiciones de igualdad, es decir, ni los
hombres, ni la empresa, ni la sociedad se
han adaptado a nuestra nueva realidad, por
eso, el Estado, la empresa, y la sociedad es-
tdn obligados a actuar y por eso estamos le-
gislando en este sentido.

Pero ademads las mujeres tenemos una ma-
yor motivacién para disfrutar la materni-
dad. Digamos que nuestro universo de ex-
pectativas profesionales cuando tenemos
responsabilidades maternales relativiza-
mos la importancia profesional, la expecta-
tiva profesional. La tension de estas dos
expectativas profesional/maternal no la te-
nemos resuelta y es una de las fuentes de
frustracion personal, y de las barreras que
impiden el ascenso. Normalmente ademas
lo vivimos de manera muy individual con
cierta soledad

La respuesta a esta situacion, ha de venir
dada de la mano de la empresa, del estado y
de la familia que se han de adaptar a asumir
parte de esa carga que hoy tienen en exclu-
siva las mujeres si no queremos desaprove-
char el talento de la mitad de la poblacién y
hacerlo compatible con la vida familiar.
Desaprovechar ese talento, como desapro-
vechar la maternidad tiene consecuencias
graves para la sociedad en su conjunto, por
un lado hay una gran pérdida econémica y
por otro, hay una caida demografica y seria
bueno y necesario echar nimeros sobre am-
bos temas para poner mds en evidencia esta
situacion.

Por otro lado creo que tenemos que hablar
en positivo de algunas cuestiones. Lo que
decimos los politicos poner en valor a las
mujeres, por ejemplo, hoy sabemos que in-
vertir en cooperaciéon y desarrollo en muje-

118

res en Africa produce 3 veces mas que in-
vertir en hombres y lo sabemos porque lo
dice el Banco Mundial que no es sospechoso
de feminismo. También sabemos que la pre-
sencia de mds mujeres en érganos de direc-
cion de empresas genera impactos positivos
en la excelencia orgdnica de las mismas hay
un estudio muy interesante de la Comision
Europea en este sentido, creo que esto es
muy importante.

En estos momentos y en esta sociedad ade-
mas es ridiculo a dia de hoy e insultante
para las mujeres seguir acudiendo al argu-
mento de la valia y la capacidad. El mérito y
la capacidad no estdn refidos con ser hom-
bre o mujer. Un pais donde mds del 50% de
los universitarios son mujeres. Donde hay
15.000 profesoras universitarias y mds de
1000 catedrdticas, donde un 60% de los jue-
ces son mujeres o mds de un 50% de los mé-
dicos, no puede hablar de tener mujeres
que no valen.

No se trata por tanto de eso, se trata de IM-
PARCIALIDAD en el acceso, en el ascenso y
en la vida cotidiana.

Se trata de esto frente al discurso de las ex-
cepcionales, como dice Amelia Valcarcel “en
la dindmica de las excepcionales hay un
componente perverso porque nunca son tan
escasas como parece y cada una de ellas
destaca sobre un suelo en el que siempre
abundan mujeres de parecida talla”. Me en-
canta citar a Clara Campoamor en este sen-
tido porque es su valentia contra la dindmi-
ca de las excepcionales la que le lleva a su
discurso de hace 76 aios por la lucha del
voto femenino. Ella desde su excepcionali-
dad no teme declararse mujer sujeta a todos
y los mismos lazos y cadenas que humillan a
las demds mujeres. No se siente por encima
de ellas, a pesar de su formacion y condi-
cién politica, en su libro explica “defendi en
las Cortes Constituyentes los derechos feme-
ninos, deber indeclinable de mujer que no
puede traicionar a su sexo”.



El principio de paridad, de representaciéon
equilibrada busca precisamente eso: equili-
brio, justicia, oportunidad de acceso para to-
das porque todas valen como todos valen.
En politica es necesario restituir una demo-
cracia incompleta que ha producido los desa-
justes sociales, la falta de adaptacion social a
situaciones nuevas, como consecuencia de la
entrada masiva de las mujeres al mundo la-
boral, pero ademas es incompleta porque
desperdicia el buen saber y hacer de las mu-
jeres, por eso la Ley para la Igualdad Efectiva
era muy necesaria.

Hemos hecho un largo camino desde el
principio del feminismo, lo dificil estd he-
cho, lo mejor estd por llegar.

DIRECTIVAS EN LAS EMPRESAS
ESPANOLAS

Esther Barbera
Universidad de Valencia

Buenos dias. La exposicion que quiero pre-
sentar parte de tres ejes que considero cen-
trales. En primer lugar, la persistencia de la
discriminacién de género, que sigue estando
presente en todos los entornos. En segundo
lugar, el hecho de que esta discriminacién de
género se va incrementando a medida que
ascendemos en la pirdmide organizacional,
razon por la cual la profesora Garcia de
Ledn acuii6 en el afio 1994 la expresion “éli-
tes discriminadas” para explicar que cuanto
mas elitista es la posicion desde el punto de
vista organizacional, mayor es la discrimina-
cion contra las mujeres. Y en tercer lugar, la
necesidad de que esto cambie porque no se
pueden desaprovechar recursos humanos y
en este momento el recurso humano que
ofrecemos las mujeres es fundamental.
Quiero detenerme en cada uno de estos pun-
tos, porque son los tres ejes basicos.

Persistencia de la discriminacion de género

A comienzos del siglo XXI, se han hecho
muchas cosas y realmente ha habido mu-
chos avances en la vida de las mujeres y en
las relaciones que se establecen entre hom-
bres y mujeres. Esto es verdad y no se pue-
de negar. Pero tal afirmacién no niega la
persistencia de la discriminacion de género,
visible no solamente a través de indicadores
objetivos (datos de mujeres en cifras). Tam-
bién estd en el ambiente y en la interpreta-
cion que hacemos de la vida cotidiana. Sin ir
mas lejos, en esta sala solamente estamos
mujeres y eso es un indicador clarisimo de
que estos temas se consideran particulares
y no de interés general.

Voy a comentar una anécdota que creo que
ilustra, de una forma cabal, esta presencia
subjetiva de la discriminacién contra las
mujeres. Hace poco, con ocasién de la con-
cesion del premio Nobel a la escritora Doris
Lessing, se comentd que la academia sueca
se lo otorgaba en reconocimiento a su obra
porque habia sabido retratar la épica de la
experiencia femenina. Esta frase fue muy
polémica y ha dado lugar a bastantes inter-
venciones. La escritora y periodista Rosa
Montero hablaba concretamente de la dis-
criminacion social que representa el hecho
de que cuando una mujer escribe sobre otra
mujer o sobre las mujeres, se sigue conside-
rando que eso son cosas de mujeres, asun-
tos particulares o temas excepcionales;
mientras que cuando un hombre habla so-
bre un hombre o sobre varios hombres, se
considera que estd hablando de experien-
cias humanas.

Cuando leia esto pensaba: ;qué hemos
avanzado? Porque es verdad que hemos
conseguido muchas cosas. Sin embargo, lo
que tiene que ver con la presencia de muje-
res en lugares donde no estan y deberian
estar sigue siendo un desafio. Sucede lo
mismo con la organizaciéon de cursos, de se-
minarios, de masters o de asignaturas refe-
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ridas a perspectiva de género: se siguen con-
siderando cosas de mujeres. Esto es un indi-
cador de que seguimos teniendo, a este nivel
social, la consideracion de particulares.

Elites discriminadas

En segundo lugar, la discriminaciéon de gé-
nero va incrementdndose a medida que as-
cendemos en la pirdmide organizacional. A
lo largo del tiempo, se han dado distintos ti-
pos de explicaciones a este fenémeno.
Durante la década de los 80, la explicacion
dominante fue lo que se conoce en ciencias
sociales como “la hipédtesis de la tuberia”,
que se puede sintetizar en los siguientes tér-
minos: si a las mujeres les falta experiencia
o si carecen de la formacién necesaria y no
tienen aprendizaje previo, es decir si la tu-
beria no estd bien construida, el resultado
no puede ser bueno. Esta explicacion cae
por su propio peso cuando se ve que las mu-
jeres han conseguido esa formacion, han lo-
grado esa experiencia y, sin embargo, no
trascienden o tienen muy poca visibilidad a
partir de la posicion de mando intermedio.
En los anos 90 aparece una explicacion que
se ha popularizado mucho y que se conoce
como “el techo de cristal” en alusién a las
barreras aparentemente invisibles, que son
en realidad criterios de discriminacién ex-
terna, por tanto, criterios de discriminacion
organizacional.

En la actualidad se estd re-planteando el
concepto de techo de cristal y la palabra ‘te-
cho’ se ha sustituido por la de ‘laberinto’ en
alusion a la mayor complejidad. No es un
techo liso, hay una serie de vericuetos com-
plejos que se traducen en que, efectivamen-
te, la discriminacion es externa, pero cala
en las personas y repercute sobre sus com-
portamientos y relaciones. De esa forma lle-
gamos a creer y, por lo tanto, a convertir en
verdad lo profetizado: el nivel de aspiracio-
nes acaba siendo menor, las expectativas
acaban siendo menores...

120

Necesidad de cambio

El tercer eje es el de la necesidad del cam-
bio, porque creo que esta situacion es insos-
tenible. Hay multiples argumentos para de-
fender que esta situacion no puede
mantenerse; hay uno fundamental de dere-
chos humanos y de ahi partimos. Pero hay
mads argumentos y conviene insistir en ellos,
especialmente para que los temas que tie-
nen que ver con la presencia de las mujeres
dejen de convertirse en un asunto exclusivo
de mujeres. Estamos a comienzos del siglo
XXI, en un momento de revolucion tecnolé-
gica que presenta caracteristicas de cambio
de una magnitud similar, si no superior, a lo
que supuso histéricamente la revolucion in-
dustrial de finales del XIX.

Es una situacion en la que la complejidad, la
diversidad y la innovacién son tres caracte-
risticas fundamentales. Respecto a periodos
anteriores, es necesario el aprovechamiento
de todos los recursos humanos. Y el aprove-
chamiento de todos los recursos humanos
significa que las mujeres somos mas del
50% de la poblacion, que tenemos un nivel
de formacién y presencia en el mercado la-
boral muy elevados, y que, ademads, tene-
mos un nivel de participacion altisimo, su-
perior al 80%, en cuanto a proporcionar
recursos de tipo afectivo, de tipo emocional
y, en ultimo término, de bienestar social. La
sociedad no se puede permitir desaprove-
char todo eso, formar a una serie de perso-
nas que luego no se utilicen en un momento
como el que estamos viviendo.

Victoria Camps comentaba a finales del si-
glo pasado que habia dos grandes retos
para el siglo XXI. Uno era la corresponsabi-
lidad familiar entre hombres y mujeres. La
palabra corresponsabilidad significa que no
se trata de una simple ayuda, ni de apoyo,
ni siquiera de cooperacién o de conciliacion,
sino de responsabilidad igualmente compar-
tida por mujeres y por hombres. El segundo
hace alusion a la presencia paritaria de mu-



Jjeres en puestos de poder, reto que sigue
siendo un desafio puesto que no se ha con-
seguido a pesar de haberse avanzado con-
siderablemente con respecto a etapas an-
teriores.

En la 4* Cumbre de la Uniéon Europea,
América Latina y el Caribe del aiio pasado,
una reunion con sesenta y cinco lideres, la
presencia de mujeres fue concretamente
de seis, es decir, no llegaba al 10%. En el
caso de los consejos de administracion, en
Espana la representatividad femenina es
inferior al 3%. Si lo comparamos con indi-
ces a nivel mundial, Espaia estaria en los
lugares mas bajos. Suecia es el pais que
tiene un indice mds alto con no mds de un
20% de mujeres; y la media en general no
pasa del 7%. La presencia en consejos de
administracién es, por tanto, bajisima. En
el 63% de las empresas del IBEX 35 en Es-
pafia no hay ninguna mujer; hay una mujer
en un 23% de ellas, dos mujeres en un 11%
y tres mujeres en un 3%.

En el caso de la universidad, la presencia de
mujeres sigue siendo minoritaria: en los
equipos rectorales, 8%; decanas, 7%; direc-
ciones de departamento, 16%; y en subdi-
recciones de departamento se asciende un
poquito mds pero no se pasa del 20%.

Pero, cuando hablamos de posiciones de po-
der y de mundo directivo, ja qué nos esta-
mos refiriendo?, ;qué se entiende por per-
sona directiva? Entre el empresariado hay
quien tiene mucho poder y hay quien tiene
muy poco, que solamente generan su pro-
pia empresa. Una persona directiva es
quien tiene alguien a su cargo. Pero la gama
es muy amplia y por eso hay una serie de
indicadores para hablar del nivel de alta o
baja direccién. Entre los mdas conocidos es-
tdn el ndimero de personas a cargo y la en-
vergadura del trabajo, que puede cifrarse
en el presupuesto facturado, en el nimero
de decisiones a tomar y en el nivel de res-
ponsabilidad asumida.

En un trabajo realizado en la Universidad
de Valencia sobre formacion de mujeres di-
rectivas llegamos a la conclusion de que en
Espafa las mujeres directivas, en general,
dirigian a pocas personas; que esas perso-
nas a las que dirigian eran fundamental-
mente mujeres y que ocupaban posiciones
de mando intermedio, es decir, de menor ni-
vel de responsabilidad. Tardaban mas tiem-
po en promocionar y abandonaban antes. El
estudio llegaba a la conclusién de que, en
general, las mujeres dirigen poco y ocupan
pocas posiciones de poder.

Intentando estudiar a qué se debe esto y
qué podemos hacer para cambiarlo, anali-
zando el techo o laberinto de cristal, creo
que hay tres pilares en los que este se apo-
ya: la corresponsabilidad familiar, la cultura
organizacional y la estructuracion laboral.
Sobre la corresponsabilidad familiar, se pue-
de afirmar que los porcentajes de mujeres,
sobre todo en la alta direccion, que conside-
ran que su mayor obstdculo para ascender
en su carrera son las responsabilidades o las
cargas familiares son del orden del 80%.
Cuando se habla del tiempo de ocio del que
disfrutan los hombres frente al que disfrutan
las mujeres, nos encontramos con un 50% de
diferencia a favor de los hombres. Ademads,
las responsabilidades familiares que asumen
los hombres representa un tercio del tiempo
que dedican las mujeres. Por tanto, se apun-
ta una ligera tendencia convergente entre
ambos sexos en la asunciéon de responsabili-
dades familiares, pero sigue siendo pequefia
y queda todavia mucho por hacer.

Quiero insistir en el tema de la culpabilidad.
Las mujeres mds jovenes estan viviendo
muy mal la cuestion de la responsabilidad
familiar por abandono de lo que consideran
su tarea fundamental. En el caso de las jo-
venes es la maternidad y en el de las menos
jovenes, la responsabilidad sobre los mayo-
res, que es un asunto que sigue sin estar re-
suelto a nivel social.
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No estoy de acuerdo con la idea de que la
discriminacion no es hacia las mujeres sino
hacia las madres. Creo que la discrimina-
ciéon es hacia las mujeres, lo que pasa es
que cuando el analisis se hace en el mundo
de la direccién en las empresas, las muje-
res que tienen una presencia, en general,
son mujeres jovenes, y por eso se ha plante-
ado como un problema de maternidad por
edad bioldgica. Pero creo que el problema
de la culpa lo estdn viviendo igual, con mds
intensidad incluso, las mujeres mayores al
tener que ocuparse de padres o de perso-
nas mayores que tienen a su cargo.

Las mujeres, en general, nos sentimos cul-
pables cuando estamos ocupando una posi-
cién en el ambito profesional y no la esta-
mos ocupando en el ambito familiar, y eso
tiene una serie de consecuencias, entre
otras sentirse abrumada y por lo tanto es-
tresada, lo cual genera problemas de salud.
La consecuencia es ese 30% de mujeres que
tiran la toalla porque consideran que las
responsabilidades familiares son altisimas
y que tiene que ver, entre otras cosas, con
la sensacion de culpabilidad que se siente
al no poder compatibilizar las dos cosas.

La cultura organizacional y la estructura-
cion laboral son los otros dos pivotes sobre
los que hay que trabajar porque en estos
momentos las mujeres hemos hecho mu-
cho, los hombres han hecho algo, pero la
organizacion laboral ha hecho muy poco.
Se podria decir que la organizacién es la
casa en la que todos nosotros estamos y
que la casa tiene que cambiar, no basta
simplemente con remozarla. Porque, ;qué
casa tenemos en estos momentos? Pues una
casa en la que la cultura organizacional si-
gue siendo claramente machista, muy rigi-
da y ademads sexista. El tipo de sexismo que
predomina en estos momentos no es un se-
xismo manifiesto, hostil, directo. Se trata,
mads bien, de manifestaciones neo-sexistas
en sus diversas modalidades: sexismo bene-
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volente o ambivalente. Las caracteristicas
son distintas pero todos ellos comparten
como denominador comtn el hecho de que
las mujeres siguen sin ser consideradas
iguales que los hombres.

El argumento de que las mujeres somos se-
res superiores y de que tenemos por natu-
raleza muchos mds valores y muchas mas
capacidades que los hombres me aterra.
Me parece un argumento sexista porque las
mujeres somos seres humanos como los de-
mds y tenemos una diversidad tan amplia
como tienen los hombres. No vivir esta ex-
periencia de normalidad por parte de las
mujeres significa que no hay un punto de
partida de igualdad y este es un tema preo-
cupante que sigue siendo dominante, tanto
mds dominante cuanto mas ascendemos en
la pirdmide organizacional hasta el nivel de
alta direccion.

El otro punto que es fundamental, sobre
todo si hablamos de empresas espaiiolas, es
el de la estructuracion laboral. Hablar de
estructuracion laboral y de organizacién del
trabajo significa, especialmente en nuestro
pais, hablar de organizacion del tiempo de
trabajo. El tiempo de trabajo en Espaia es
de lo mds salvaje y de lo mds improductivo.
Este es un tema que, o se trata con la debi-
da seriedad o, si seguimos con que nosotros
somos diferentes, con que nosotros cenamos
a las diez de la noche y con que para noso-
tros la comida nos parte el dia en dos mita-
des, no vamos a ningun sitio.

Este tema afecta fundamentalmente a las
mujeres pero es responsabilidad de la es-
tructura organizacional de la empresa y
de las leyes que rigen en el pais. En estos
momentos las empresas no se atreven con
los horarios que, aqui en Espana, se si-
guen practicando con una impunidad tre-
menda. Este es uno de los retos que se tra-
baja poco. Algo se ha avanzado en
flexibilidad horaria, pero igualmente que-
da mucho por hacer.



Desde el proyecto Diversa hemos desarro-
llado una herramienta que analiza, para
posiciones directivas, en primer lugar,
cudl es la situacion real en cuanto a diver-
sidad de género en la empresa; en segun-
do lugar cudl deberia ser la diversidad de
género ideal de acuerdo con el perfil re-
querido por parte de la organizacion y fi-
nalmente el modelo incluye un diagndstico
de cudles deberian ser las medidas a desa-
rrollar (andlisis de barreras, ajuste entre
oferta y demanda, reciclaje y formacion,
etc.) para aproximar la situacion real a la
situacion ideal.

Muchas gracias.

Debate

El factor generacional

En los estudios que hemos realizado hemos
visto que la generacion de los varones de
45 afos y mds soporta peor la direcciéon de
una mujer. Eso puede dar lugar a conflictos
y ha provocado el desarrollo de estrategias
por parte de esas mujeres directivas, en el
sentido de que han tenido que desarrollar
una especie de direccion indirecta para po-
der atraer a esos hombres y poder dirigir-
los. En el caso de los jévenes esto ocurre
menos y la direccion de una mujer se tole-
ra mejor.

La incorporacion de ejecutivas

En las empresas del IBEX 35 la cifra de eje-
cutivas es muy baja, es inferior al 3%. Entre
ellas hay algunas cuya incorporacion tiene
que ver con patrimonios o herencias fami-
liares, pero también es verdad que hay
otras que actian como ejecutivas. La entra-
da tiene que ver, muchas veces, con la posi-
cion elitista en esas empresas.

Transmisiéon de estereotipos

Las mujeres inculcamos estereotipos tanto
0o mds que los hombres. La carga cultural
la llevamos todos, y las experiencias que

cada uno tiene las transmite y se incorpo-
ran, para los chicos y las chicas, los com-
ponentes estereotipados en feminidad y
masculinidad, aunque el cambio genera-
cional lo han hecho mds las mujeres, que
han variado su feminidad incorporando
componentes masculinos porque se han
integrado mds en el mundo publico que los
hombres. Los hombres lo estdn cambian-
do, pero mucho mas lentamente. Las mu-
jeres hemos entrado mds en lo ptblico que
los hombres en lo doméstico y en este sen-
tido nos hemos hecho, en cuanto a carac-
teristicas de perfiles psicolégicos, mas an-
dréginas que los hombres.

Renuncia

Hay algunas mujeres que renuncian volun-
tariamente y, en determinados momentos,
parece que es la opcién mds equilibrada.
En otros, esa renuncia voluntaria tiene que
ver con que, mientras las cosas no cam-
bien, pues una hace lo que cree que mas le
conviene. En ocasiones no tiene que ver
so6lo con el tema de ocupacion de los hijos,
sino con vivir una vida mads satisfactoria,
que no necesariamente pasa por conseguir
llegar al top a nivel laboral.

Globalizacion y género

El género estd impregnado de cultura. En
la medida en que la cultura se va globali-
zando vamos compartiendo mds cosas en-
tre los distintos paises y en los distintos es-
pacios geograficos. Eso estd poniendo de
relieve que el género no es una esencia na-
tural, no es que nosotras, por ser mujeres,
nos convirtamos automdaticamente en un
perfil femenino estereotipado, sino que en
un mundo globalizado, donde estamos mds
inmersos y mds universalizados, se van ge-
neralizando unas caracteristicas comunes.
Pero no porque surja la esencia femenina,
sino porque la cultura globalizante impreg-
na el género.
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DIRECTIVAS EN LAS EMPRESAS DEL
FTSE 100

Susan Vinnicombe

Directora del Centre for Developing Wo-
men Business Leadership de la Cran-
field School of Management

Me gustaria empezar agradeciendo a los or-
ganizadores la invitacion a participar en es-
tas jornadas. Estoy aqui para compartir con
ustedes los resultados de nuestro informe
sobre mujeres directivas en las empresas
del FTSE#* que presentamos el miércoles
pasado. En la Cranfield School compilamos,
desde hace nueve afios, este indice de muje-
res directivas en las empresas del FTSE
100, que se conoce como Female FTSE. Les
invito a bajarselo de la web de la Cranfield
School*.

Antes de comenzar, me gustaria felicitar a
Espana por su fantdstica legislacion. Yo soy
muy activa en la promocion de la igualdad
en Reino Unido y, brevemente, trataré de
exponer la situacion actual en mi pais.

Ante todo quiero sefialar que no se pueden
comparar diferentes paises atendiendo al
numero de mujeres en los consejos de admi-
nistracion. Debemos empezar por compren-
der cudles son las normas y el funciona-
miento del gobierno corporativo de cada
uno de ellos. Por ejemplo, en el Reino Unido
tenemos una estructura corporativa que
comprende lo que llamamos consejeros eje-
cutivos y consejeros no ejecutivos, lo que en
Estados Unidos llaman outside directors (di-
rectores externos). En Noruega y en los pai-
ses del norte de Europa los consejos, por
ley, deben incluir a representantes de los

25 FTSE es el acrénimo de Financial Times Stock

Exchange, una familia de indices bursatiles referidos
a empresas que cotizan en el mercado de Londres.
26 <http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/
centres/cdwbl/projects.asp>
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sindicatos y de los grupos de empleados, lo
cual facilita el acceso de la mujer respecto a
paises con consejos de administracion del
tipo del Reino Unido o Espana.

En 2003, tras los escandalos de ENRON,
WorldCom y Andersen, en los Estados Uni-
dos y en Reino Unido se actué sobre el
buen gobierno corporativo con la aproba-
cion de la Sarbanes — Oxley Act en Esta-
dos Unidos y el informe Derek Higgs en el
Reino Unido que modificé el Combined
Code para, entre otras cosas, cambiar la
composicién de los consejos, con la inclu-
sién de un mayor nimero de consejeros no
ejecutivos o independientes. Entre el afio
2000 y el afio 2007 ha bajado el nimero
de miembros en los consejos en el Reino
Unido y en Estados Unidos. En el Reino
Unido pasaron de 1.188 a 1.119, y mds de
dos tercios de ellos son consejeros no ejecu-
tivos, lo cual es de gran relevancia en este
debate, ya que es por aqui por donde la mu-
jer ha abierto un camino de entrada en los
consejos. Sigue siendo espantosamente bajo
el nimero de mujeres presentes en el nivel
de consejeros ejecutivos, 13 mujeres, un
3,6% del total, y sigo pensando que, aunque
estos consejeros sélo sean de un tercio del
total, el dato es un indicador importante
porque muestra que las compaiias no estan
reconociendo y desarrollando el talento fe-
menino que poseen.

Sin embargo, algo ha cambiado en el Reino
Unido en los ultimos siete afos, porque he-
mos crecido desde un 5,8% de mujeres en
los consejos hasta casi doblar la cifra para
llegar a un 11% - recordemos los nimeros
sefialados anteriormente para Espafa, en
torno al 3% en sus 35 compaiias mds im-
portantes —

Creo que es una valiosa leccion para Espa-
fna. Me he interesado mucho por cémo Es-
pafia se ha posicionado con su legislaciéon
respecto a este tema, con la medida de dar
a las compaiiias ocho afios de plazo para al-



canzar el 40% de mujeres. Es algo de lo que
suelo hablar a las autoridades britanicas, ya
que creo que nuestro progreso estd siendo
muy lento.

En cuanto a la progresiéon de consejeras no
ejecutivas, los datos son un poco mas alen-
tadores, y nos encontramos con el 14,5 %.
El pasado junio organizamos en Cranfield
un taller internacional de liderazgo femeni-
no. Yo estaba hablando sobre la falta de
mujeres en puestos de responsabilidad,
cuando una de mis colegas australianas se
levanté y dijo: “Susan, ;por qué planteas el
problema como una falta de mujeres en
puestos de direccion? Cuando expones asi el
problema lo estds mostrando como un pro-
blema de mujeres, cuyo debate, por tanto,
atrae sélo al publico femenino.” Con una
gran agudeza, anadi6: “;Por qué no le da-
mos la vuelta al problema, planteandolo en
términos de por qué los hombres eligen ma-
yoritariamente a hombres? Eso lo invertiria:
ya no seria un problema de la mujer sino un
problema que se plantea y se acepta como
masculino, porque son los directivos en
puestos mas altos los que eligen de manera
regular, constante y repetitiva directores
hombres.”

Me parecié un punto de vista interesante.
La semana pasada, cuando presenté estos
resultados, ante miembros del gobierno y
presidentes de nuestras grandes compainias,
pudimos dar algunas buenas noticias, que
me gustaria compartir con ustedes.

En primer lugar quiero apuntar que mien-
tras los consejos de 24 compaiias de las
100 mas importantes en el Reino Unido si-
guen estando completamente dominados
por hombres, estamos observando una
tendencia muy interesante entre estas cien
empresas que estd provocando que, a dia
de hoy, de las 76 compaifiias que tienen al
menos una mujer en el consejo, haya 35
que cuentan no con una sola mujer, sino
con varias. 24 de ellas cuentan con dos

consejeras, 10 tienen tres y una tiene, a
dia de hoy, cuatro.

Se ha escrito mucho sobre la dificil situacion
de la mujer sola en un consejo directivo o en
un equipo, de la mujer simbélica. Estamos
escribiendo un nuevo libro, que serd publi-
cado en enero, sobre mujeres en consejos
de administracion internacionales. Quiero
citar a una de nuestras colegas, Alison Con-
rad, que ha estudiado las consecuencias de
la masa critica en un consejo de administra-
cion. Debemos preguntarnos: jmarca una
diferencia el nimero de mujeres en un con-
sejo de administracion?. La respuesta es
que si. Todos los estudios muestran que hay
una masa critica de tres mujeres en los con-
sejos para que desempefien su papel mas
eficazmente, lo cual me parece que hace ex-
tremadamente interesante tener a mas de
una mujer en los consejos.

La segunda de las buenas noticias es que
este ano en el Reino Unido contamos con un
precioso y redondo nimero de 100 de muje-
res en los 100 consejos mds importantes. Al-
gunas de estas mujeres ostentan, ademas,
varios cargos, como veremos mas adelante.
Este ano un numero significativo de nuevos
puestos de consejeros - conste que somos el
tnico pais en el mundo que mide esto - han
sido otorgados a mujeres, lo cual implica
que ha habido un grupo nuevo de mujeres
que han alcanzado estos puestos. En con-
creto, un 20%. Esto significa que contamos
con 30 nuevas mujeres en ese circuito. Cin-
co de ellas nunca habian desempefiado un
cargo en el FTSE 100.

No quiero detenerme demasiado en los
sectores mas importantes, pero creo que
es interesante sefialar la presencia de mu-
jeres directivas en sectores como el trans-
porte o el software, en los que normal-
mente no tienen una gran presencia,
mientras que si se las asocia con sectores
como alimentacion, financiero o medios de
comunicacion.
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Sector ranked by %

female directorate

% of Women in the
directorate across

the sector

Transport 1st 27%
Software 2nd 22%
Investment 3rd 20%
Food, Drug & General Retailers 4th 17%
Banks 5th 14%
Pharmaceuticals, Health, Personal 5th 14%
Care & Household

Tobacco 7th 13%
Telecoms 7th 13%
Media & Entertainment 7th 13%
Beverages 10t 12%

Me gustaria subrayar que nuestra experien-
cia en el Reino Unido es que no son las em-
presas con mayor nimero de mujeres las
que mejor funcionan en términos de promo-
cion de la mujer, sino que quienes marcan el
camino del progreso son aquellas en las que
el presidente y el consejo estan realmente
comprometidos con la diversidad y se es-
fuerzan de verdad por poner en marcha po-
liticas y acciones reales que sostengan esas
politicas.

En cuanto al perfil de los directivos, las mu-
jeres son mads jovenes: en el nivel de la di-
reccion ejecutiva, los hombres tienen de
media 51 afos frente a 48 las mujeres,
mientas que en el de direccion no ejecutiva
la media de edad de las mujeres es de 53
anos frente a 59 de los hombres.

Esto entronca con el tema de la maternidad,
que los medios de comunicacién tratan
como un problema para las mujeres. Por su-
puesto que la cuestion de la responsabilidad
familiar es de gran importancia, pero la dis-
criminacion va mucho mds alld de la mater-
nidad. De hecho, las estadisticas en el Reino
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Unido muestran que muy pocas mujeres en
altos cargos tienen hijos, mientras que los
directivos de mas edad si que los tienen.
Ademads, si nos fijamos en las edades de los
niveles corporativos que hemos visto antes,
es facil observar que a esas edades los hijos
ya han crecido, o al menos no requieren
tanta atencién como los bebés.

En términos de permanencia, es decir,
cuanto tiempo se mantienen en el cargo, las
estadisticas son mucho mas bajas para las
mujeres que para los hombres. De media, la
permanencia de las mujeres como conseje-
ras ejecutivas es de 3 afios, frente a 6 de los
hombres, y en los cargos de consejeros no
ejecutivos tenemos tres afios para las muje-
res frente a casi cinco de los hombres. Este
dato no resulta sorprendente, ya que la pre-
sencia de mujeres en los consejos de admi-
nistracion en Reino Unido es un fenémeno
relativamente nuevo.

Otra buena noticia la encontramos en el
amplio debate sobre si las mujeres son bue-
nas directivas. Un conocido profesor de una
universidad norteamericana atrajo mi aten-



cion sobre un fenémeno que también se
produce en el Reino Unido: las mujeres que
alcanzan puestos de consejeras lo hacen ex-
tremadamente bien. Eso se demuestra con
el hecho de que hay mds mujeres que hom-
bres que se sientan en varios consejos si-
multdneamente: un 18% de mujeres frente
a un 14% de hombres.

Considero que esto es un indicador real de
que las mujeres, como directivas, son muy
competentes. De hecho, el 5% de las muje-
res, lo cual es, en nuestro caso, 5 mujeres,
tienen tres o mas puestos en consejos, y
ahora mismo tenemos una mujer presidente
y tres mujeres consejeros delegados. Tres es
un nimero muy reducido, pero no olvide-
mos que la primera mujer que entré en un
consejo del FTSE 100 como primera ejecu-
tiva lo hizo en 1997, fue la americana Mar-
jorie Scardino, de Pearson.

Ademds de esto, las ponentes anteriores
han hablado de la tuberia (pipeline) y creo
que tengo que pararme a explicar la histo-
ria que esta detrds de este concepto.

El afio pasado trabajamos con una mujer
presidente en el Reino Unido y nos dijo: “Su-
san, mira mas alld del consejo. Ya sé que en
las estadisticas el nimero de mujeres en
puestos de responsabilidad es muy bajo,
pero mira cuantas estan en la tuberia.”

En el Reino Unido es comun referirse a las
mujeres que se encuentran en esta situa-
ciéon como las que estdn “en el mazapdan.”
Se acerca la Navidad y el mazapan es una
buena metafora. En Inglaterra tenemos un
pastel de Navidad que se compone de un
gran bizcocho de frutas y una gruesa capa
de mazapdn con azucar glaseado. Es bas-
tante habitual que la gente se coma el biz-
cocho de frutas y deje el mazapan, de ahi
el paralelismo cuando hablamos de estas
mujeres que estdn en puestos muy impor-
tantes en los comités ejecutivos, justo tras
los consejos de administracién. Estos comi-
tés son realmente los comités operativos,

los que retnen a los directores generales
de la compaiia, la gente que lleva los ne-
gocios dia a dia.

Lo que averiguamos el afio pasado nos pare-
ci6 tan interesante que repetimos el ejercicio
este afio. Creo que uno de los grandes retos
de Espaiia serd ir mds alld y tratar de elabo-
rar un indice de compaiias, un indice mas
amplio, ya que si nos fijamos atentamente en
la tuberia, observamos que hay 122 mujeres
en los comités ejecutivos del FTSE 100.
Cuando extendemos nuestro andlisis a las
compafias del FTSE 250, compaifias de
gran envergadura, encontramos 372 muje-
res en los consejos de administracion y en
los comités ejecutivos, lo cual significa que
son muy pocas.

Me ha sorprendido el comentario de la dipu-
tada, que ha hablado de un bloqueo a las
mujeres en los puestos mds altos de las
compafias mas importantes, pero los datos
del FTSE 250 muestran un nimero mds re-
ducido de mujeres que en el FTSE 100. En
el FTSE 250 s6lo hay un 7,2% de mujeres en
consejos, frente a un 11% en el FTSE 100,
con lo que el mito queda desmentido.

Al centrarnos en estas 350 empresas y en el
sector privado en general estamos olvidando
el sector publico y muchas empresas que no
cito o que no estan estudiadas, que cuentan
con un gran nimero de mujeres, ademds de
las mujeres empresarias, en actividades pro-
fesionales, en la Universidad, en el volunta-
riado... Si sumdramos a todas estas mujeres
en puestos importantes, obtendriamos un mi-
nimo de 1.000 mujeres en el Reino Unido y
de esas 1.000 mujeres, 150 entraron este aio
en puestos directivos en el FTSE100.

Es un auténtico cuello de botella del talento
femenino, y es simplemente sorprendente que
no haya mas mujeres que alcancen los conse-
jos. Las mujeres estan ahi, e invito a Espafia a
examinar los datos de su tuberia, porque todo
esto proporciona muchas explicaciones para
el techo de cristal, porque tenemos muchas
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mujeres que estan llegando y que se van en
mitad de su carrera, también estamos obser-
vando que estdn dejando la empresa definiti-
vamente en niveles superiores.

En el Reino Unido la evolucién estd siendo
pausada, aunque se han producido cambios
clave. Pienso que nuestro indice anual ha
marcado ciertas diferencias: cuando empe-
zamos nuestro trabajo, en 1999, era muy
raro, en un periodico o en alguna publicacién
de importancia, leer algo sobre la posicion de
las mujeres en los consejos de administra-
cién, mientras que ahora, practicamente
cada semana recibo una llamada pidiéndome
articulos con mi opinion sobre el tema. Es un
cambio muy grande, y ahora que nos hemos
asociado con el Financial Times, creo que
Cranfield ha dado un gran paso.

Ademas de todo esto, hace tres anos, escribi a
todos los presidentes del FTSE 100 y me encon-
tré con que estaban en contra de la regulacion
legislativa, de lo que se ha hecho en Espafia,
pero decian que querian ayudar, estaban dese-
osos de ayudar. Les tomamos por la palabra y
establecimos programas de mentoring, de tal
forma que 29 de esos presidentes, en el Reino
Unido, son mentores de potenciales directivas
de empresas que no pertenecen al FTSE 100.
Bastantes de esas mujeres no han logrado
puestos en el nivel del consejo de administra-
cién, pero si que han alcanzado cargos en im-
portantes comités ejecutivos. Hay por lo tanto
un nimero de presidentes que estdn realmen-
te muy interesados; ocho de ellos asistieron, el
miércoles pasado, a la presentacion de nues-
tro informe, lo cual creo que es muy alenta-
dor, y hablaron con gran entusiasmo de la im-
portancia de la diversidad en los consejos.
Quiero decir, también, que muchos de ellos
estdn haciendo grandes esfuerzos para acti-
var el talento que estd en la tuberia y ase-
gurarse de que las mujeres participen ple-
namente en los planes de desarrollo.

Una cuestion importante es el riesgo de olvi-
darnos de las mujeres directivas por poner

128

todo el foco en la participacién en los conse-
jos. En Estados Unidos hay evidencias que su-
gieren que las mujeres que alcanzan el conse-
jo no son demasiado influyentes: no estan en
los grandes comités o en las comisiones que
influyen en las decisiones de los consejos.
Este no es el caso del Reino Unido. Muchas
de nuestras mujeres directivas ocupan
puestos en las comisiones de nombramien-
tos y de retribuciones. De hecho un 51% de
las empresas del top 100 tienen a mujeres
al frente de las comisiones de nombramien-
tos. Estas mujeres no sélo estdan cumpliendo
la funciéon de ser un modelo a seguir para
otras mujeres, sino que estan asegurandose
de que en los procesos de propuesta de
nombramientos haya mujeres, y de que es-
tén incluidas en las listas cortas.

En Reino Unido tenemos una base de muje-
res muy preparadas y con mucho talento y
muchos presidentes entusiastas e interesa-
dos en tener a mujeres en sus consejos de ad-
ministracion. Tenemos los search consul-
tants o headhunters, pero, por algin motivo
que desconozco, parece ser que los search
consultants no saben doénde se encuentran
las mujeres, y creo que ése es un gran desa-
fio para nosotros, por eso nuestros proyectos
para el afio préximo se centran en esta tube-
ria de mujeres en los consejos del FTSE 100,
y también en estudiar con mucha mds aten-
cion el papel de los search consultants.

Me gustaria terminar con dos apuntes del Fi-
nancial Times, para dar una vision general
de cémo se ve la cuestion en Reino Unido. Lo
que leo a continuacion es un extracto del edi-
torial del Financial Times del martes pasado:
“Hasta el momento, el gobierno ha tenido el
acierto de evitar imitar a Noruega o a Espaiia, le-
gislando sobre las mujeres en los consejos de ad-
ministraciéon. Estd claro que la lentitud de los pa-
sos debe de tentar constantemente a muchos
politicos. Las empresas deberfan ser menos con-
servadoras a la hora de ofrecer puestos de res-

ponsabilidad a mujeres, no s6lo por evitar esa
tentacion, y no sélo porque la discriminacién es



perversa, sino porque prescindir de gente vdlida
no es una manera de hacer dinero.”

Quiero terminar con una nota de humor. Sa-
ben que se suele decir que no has conseguido
nada hasta que en el Financial Times no dibu-
jan una caricatura sobre tu trabajo. Esta es la
vifieta que aparecié el miércoles pasado:

PM AFRAD NOTHING'S GOING
TO CHANGE THE FACT THAT
YAHU'RE JUST NOT BOPARD -
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“Creo que nada va a cambiar el hecho de
que no seas carne de consejo, Brian.”
Muchas Gracias.

Debate

¢ Cudles son los factores que explican la es-
casa presencia de mujeres en los puestos
mas altos?

En general, el patréon de comportamiento de
las mujeres se ha socializado y, como conse-
cuencia, se nos ha educado para ser mucho
mas modestas a la hora de optar a un traba-
jo. A esto debemos sumar los sistemas de
promocién en las organizaciones, que tie-
nen un enfoque muy agresivo, lo cual no se
suele asociar a las mujeres.

Hay otro factor que estudiaron mis colegas de
Catalyst en Estados Unidos hace unos afos.
En su trabajo de campo preguntaron a los
presidentes de las mas importantes compaii-
as: “;Por qué cree que hay tan pocas mujeres
en su consejo de administracion?”. Los presi-
dentes respondieron que, en primer lugar, las

mujeres no tienen experiencia suficiente, no
han tenido una experiencia en management
realmente amplia y, en segundo lugar, que no
han estado en el mundillo suficiente tiempo.
Creo que hay bastantes mujeres en este
aula que piensan que han estado en el mun-
dillo tiempo suficiente. No obstante, los in-
vestigadores acudieron a continuacion a las
mujeres directivas para preguntarles por
qué creian que habia tan pocas mujeres en
los consejos, y la primera respuesta fue: el
estereotipo del macho.

Creo que debemos estar alerta, en definitiva.
También debo anadir que el estereotipo del
macho puede aplicarse a los search consul-
tings en el Reino Unido, no sé si tendran la
misma, posiciéon en Espana. Son el filtro hacia
el consejo de administracion y hay un grupo
reducido de gente que trabaja para los presi-
dentes en un negocio muy transaccional, que
trata de encontrar a un buen candidato muy
deprisa ;Deberian tomarse mads tiempo en
encontrar candidatas femeninas? Debemos
prestar atencion a esta cuestion.

Intercambio de experiencias

Debemos de buscar modelos de conducta
en las experiencias de otros paises. Colom-
bia, por ejemplo, es un caso muy intere-
sante de estudiar. Alli las mujeres acceden
a puestos mucho mas altos y en mayor pro-
porciéon que en muchos paises europeos, y
a pesar de ello tienen hijos. jPor qué ellas
pueden? Porque alli las familias son, por
naturaleza, mucho mds numerosas, y es
mas facil encontrar ayuda para llevar la
casa. Por eso digo que debemos fijarnos en
otras sociedades, en otros paises para bus-
car el origen de este tipo de estructuras y
tratar de adoptarlas y aplicarlas.

Especializacion en los consejos

Tradicionalmente los miembros de los conse-
jos de administracion en el Reino Unido han
sido reclutados entre los d&mbitos financiero y
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juridico, no entre el marketing y los recursos
humanos. Tan sélo en 20 de los consejos de las
250 empresas del FTSE 250 estdn representa-
dos los recursos humanos. Destaco este aspec-
to porque en Espana, y también en el Reino
Unido, pero alli menos, es en este drea donde
se encuentra un mayor nimero de mujeres di-
rectivas. Pero es interesante que este ano, en
nuestro informe sobre la tuberia, hemos en-
contrado que se estd produciendo una tenden-
cia creciente a que las mujeres de los comités
ejecutivos mas importantes del FTSE 100 de-
sempefien una amplia variedad de papeles, y
creo que este dato es muy alentador, ya que
las mujeres se han asociado tradicionalmente
con los recursos humanos en exclusiva.

Procesos de seleccién

Los procesos de seleccion suelen ser mds neu-
trales hacia las mujeres en los episodios pre-
vios, pero en el momento de las entrevistas
hemos visto que se pierde la imparcialidad,
porque cuando no existe una corresponden-
cia exacta entre el candidato y el modelo que
los seleccionadores esperan, el resto de las
virtudes no se tienen debidamente en cuenta.

DIRECTIVAS EN LATINOAMERICA

Consuelo Cardenas
Universidad de los Andes, Bogota

Muy buenos dias. Al igual que mis predece-
soras agradezco a las organizadoras de este
evento por haberme invitado a estar con us-
tedes hoy.

Voy a comenzar con una frase de nuestro pre-
mio Nobel Gabriel Garcia Mdrquez que dice en
su autobiografia: “Son ellas las que sostienen
el mundo mientras los hombres lo desordena-
mos con nuestra brutalidad historica”.

El trabajo que les voy a presentar se ali-
menta de dos experiencias distintas, una so-
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bre Latinoamérica que inicié la profesora
Sylvia Maxfield del Simmons College de Bos-
ton y otra sobre Colombia.

El trabajo sobre Latinoamérica lo empezamos
en el afio 2002. Siete investigadoras latinoame-
ricanas de Argentina, Brasil, Colombia, Chile,
El Salvador, Méjico y Venezuela estudiamos
como estaba la situacion de mujeres ejecutivas
en la empresa privada. Se hizo un censo de la
participacion de las mujeres en los tres prime-
ros niveles de las organizaciones en estos mis-
mos paises. Se estudiaron setenta y cinco com-
paiifas y se hicieron ciento veinte entrevistas.
En Colombia hicimos veintitrés entrevistas en
el afo 2002 y ademds de eso, he dirigido tesis
de grado en el sector publico, el sector finan-
ciero, sector salud, sector de consumo masi-
vo, y una tesis sobre los talleres de conciencia
femenina para presidentas de empresas. Para
esta presentacion hice veintisiete entrevistas
nuevas, para ver si habian cambiado mucho
las cosas en estos ultimos 5 afos..

Algunos datos para ubicar a Latinoamérica:
Las mujeres en Latinoamérica ingresan en un
50% a la universidad, sin embargo el porcen-
taje de mujeres en posiciones de direccion en
los paises participantes en la investigacion no
reflejan esta proporciéon de participacion en
la educacion superior. De hecho, las mujeres
ocupan sélo el 10% de puestos de presidentes
y entre el 25y el 35% de los gerentes en la re-
gion. Como marco de referencia, el 45% de
los gerentes en Norteamérica son mujeres.

A trabajo igual no se paga salario igual.

El otro gran tema sobre Latinoamérica es
que las cifras no son muy confiables. O sea,
que hemos tenido que empezar por recoger
los datos, porque los que se encuentran, no
sabe uno bien cudl es la fuente y si son com-
parables entre paises.

Cuando llegué en 2002 a presentar el trabajo,
en Boston, me sorprendié que al terminar mi
presentacion una mujer me dijo: “Bueno, y
usted ;como se explica que Colombia sea el
pais que tiene la mayor proporcion de muje-



res en posiciones de direccion?” Y le dije muy
honestamente: “Pues no me lo explico porque
me acabo de enterar con su pregunta”. Esto
siendo cierto, aumenta inclusive entre el 2002
y el 2006 como lo vamos a ver ahora.

La principal caracteristica del trabajo de las
mujeres que nos distingue a todas en los siete
paises, es lo que se llama, segtn ellas y segin
sus superiores y sus subalternos, la excelente
calidad de su trabajo. Y algo que nosotros he-
mos llamado su estilo de liderazgo participati-
vo: la forma de ejercer su posicion de liderazgo,
toma de decisiones, propension al cambio etc.,
caen bajo una forma de liderar que es abierta y
directa, orientada al desarrollo de equipos de
trabajo, dirigida a lograr el consenso, dispuesta
a compartir el poder con colegas y subalternos.
Esto lo distingue del estilo de los hombres, pero
nuestro énfasis no era establecer diferencias, si
no que describieran su forma de trabajar: co-
municativa y generosa con la informacion,
atenta al equilibrio entre las dimensiones per-
sonales y laborales. Por ejemplo, la presidenta
de la asociacion bancaria me decia: “Yo a las 6
de la tarde me paso de oficina en oficina y le

digo a hombres y mujeres por igual, “;Ustedes
qué estan haciendo aqui? ;Vayanse!”. Es ade-
mads un estilo de liderazgo orientado a la inclu-
sion, orientado al cumplimiento eficiente de la
tarea, confiable y organizado.

En el didlogo con las investigadoras nortea-
mericanas nos decian que un problema de las
latinoamericanas es que nos hacemos cargo
de todo: somos excelentes ejecutivas, excelen-
tes amas de casa, somos excelentes recibien-
do gente en la casa, sabemos atender muy
bien etc. etc. Claro que a diferencia de Europa
y de Estados Unidos tenemos servicio domés-
tico, aunque ya no viven en la casa, si no que
van en el dia. De todas maneras esa es una
ayuda bien importante, y hay chofer, jardine-
ro, una serie de personas que te apoyan y te
sirven; las abuelas también estan alli, las tias,
las primas... o sea, la familia presta todavia
un servicio muy grande a las mujeres.

Las graficas que se incluyen a continuacion
se han tomado del trabajo recientemente pu-
blicado de Sylvia Maxfield (2007)¥. Esta pri-
mera grafica compara los paises y Colombia
se destaca fuertemente en los tres niveles.
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27 Maxfield, S. (2007) Women on the Verge of Corporate Power in Latin America: 2006. Boston: Center for

Gender in Organizations, Simmons College.
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Sorprende que en Méjico la proporciéon
sea tan baja. Gina Zabludovsky, la inves-
tigadora por Méjico, lo explica porque el
machismo alli sigue siendo bastante fuer-
te. Otra cosa a destacar es que Argentina
tiene la menor distancia entre los puestos
de presidentes y los directores de depar-
tamento.

En cuanto a tamafo de la empresa, hay un
mayor porcentaje de mujeres en posicio-
nes de direccion en firmas pequenas, de
menos de 200 empleados, y menos en las
de mds de mil empleados. Lo interesante a
destacar aqui es que las firmas mas gran-
des tienen mds politicas para que las mu-
jeres puedan acceder a los puestos de di-

reccion y para favorecer a las mujeres
que, en igualdad de condiciones, lo merez-
can, pero las firmas pequenas les facilitan
a las mujeres la cercania con el director
de la junta directiva.

Por sector economico, la media es alta en
el area farmacéutica, en el sector financie-
ro ha crecido sustancialmente. En Colom-
bia siempre ha sido bastante mas alta que
en el resto de paises latinoamericanos,
pero en toda Latinoamérica ha crecido un
poco. Hay poca representacion en el drea
manufactura, petréleo y mineria. Y no se
cumple la idea de que en medida que lle-
guen mas mujeres al tercer nivel, llegan
mas al primer nivel.

45%
c 40%
(]
£ 35% ] —
$ 30%
‘s 25%
& 20% —
£ 15% - -
c (]
g 10% —
& 5% A —
0% | T T T T T
Financial Senices Manufacturing  Pharmaceuticals/ Media Distribution / Information
Health Senvices Retail Systems
Sector
@ President or Vice President @ Director or Manager O Area or Department Head

Lo que mas ha cambiado es el sector fi-
nanciero, que pas6 del 2002 al 2006 de
24% a 43%.

El porcentaje por drea/funcion en el 2004
muestra que eran bastante altos en los
recursos humanos, que es lo habitual, y
en servicios, menos en finanzas. Y en
2006 — 2007 cambian un poco esas cifras,
en el drea financiera suben, bajan un
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poco en recursos humanos y en el sector
servicios.

En cuanto al perfil de las ejecutivas de estos
siete paises, a trabajo igual no se paga salario
igual como les decia antes. La brecha salarial,
segun datos de la Organizacion Internacional
de Trabajo que se confirman en la investiga-
cion de las mujeres, va del 98% en Argentina
al 71% en Brasil. En Colombia es del 84%.
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Hay diferencias sustantivas por generacién en-
tre las menores de 35 afios y las mayores de 35
afios. Parece que las mds jovenes estdn tenien-
do mayores oportunidades de acceder a los
puestos de direccién que las mayores. Las mads
jovenes ya llegan todas con un titulo de maes-
tria, las mayores llegaban con educacion supe-
rior, pero no necesariamente con posgrado.
Las mads jévenes son mas agresivas, en Ve-
nezuela Patricia Mdrquez dice: “Las muje-
res directivas tienen que actuar como una
dama y trabajar como un burro”. Hay que
trabajar mucho para llegar a esas posicio-
nes de direccion.

Otra diferencia por generaciéon es que las
mds jovenes tienen mds clara su estrategia
para alcanzar posiciones de direccion. Las
mayores sienten que llegaron y que tal vez
no se lo merecian: estdn en posiciones de di-
reccion y no se vanaglorian de ello. Las mds
jovenes tienen su motivacion bien alta para
llegar a ciertas posiciones, hacer lo que sea,
discutir como sea para alcanzarlas.

La motivacion inicial para trabajar ha cam-
biado un poco, las mayores tenian el interés
de trabajar, las mds recientes quieren un
desarrollo profesional y una mayor inde-

pendencia econémica, esa es su mayor mo-
tivacion para conseguir su primer trabajo.
Tanto en Argentina como en Colombia consi-
guen trabajo desde la universidad, con la
ayuda de profesores o profesoras que las re-
comiendan. En general llegan a su primer
trabajo y ya comienzan a subir. La red de
personas conocidas sigue siendo bien impor-
tante para alcanzar posiciones de direccion;
la promocion es sugerida por alguna persona
que las conoce. Muchas aceptan o no estas
ofertas en funcién de la dificultad del balance
entre vida laboral y vida familiar.

Sienten que tienen que trabajar el doble o
mds que los hombres para ser reconocidas
pero lo interesante es que eso no lo ven
como discriminacion. Describen situaciones
en las que claramente les pagan menos por
trabajo igual, tienen que trabajar mas, pero
ellas no nombran eso como discriminacion.
El dilema hogar trabajo sigue siendo una di-
ficultad grande para acceder a su carreray
las mejicanas y las brasileras, por ejemplo,
dicen que no cuadran mucho ser ejecutiva y
ser madre. Aqui hay una contradiccion, se
va a estar en conflicto permanente, y la cul-
pa también se menciona bastante.
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En general son mds leales a las organizacio-
nes, tienden a permanecer mds tiempo en la
misma empresa y, a través del tiempo, llegan
a las posiciones de direccion. La presidenta
de Unisys para Colombia, Venezuela, Peru y
El Caribe me decia: “Mire, aqui los puestos
no tienen mucho titulo de gerente, si no que
eres encargado o algo ast, y como a los hom-
bres les gusta mostrar su tarjeta de gerente
de tal cosa prefieren irse a trabajar de geren-
te de la empresa pequernia mientras que a las
mujeres no les importa tanto el titulo”.
Segtn dicen ellas mismas, logran las posicio-
nes de direccién por un desempeiio destaca-
do, y algunas se lo gozan, otras lo sufren,
pero en general si tienen que hacer un es-
fuerzo grande para llegar a esas posiciones.
La mayoria reconocen, y esto atraviesa to-
dos los paises, que la confianza que generan
es parte de lo que las lleva a ser nombradas
0 a alcanzar posiciones de direccion.

Con respecto a los obstdculos que tienen o
que ven para alcanzar su carrera, mencio-
nan el dilema hogar - trabajo, y las tareas
del hogar siguen siendo responsabilidad
fundamental de las mujeres. Sin embargo
esto ha cambiado, sobre todo en Colombia.
Una de las cosas que estamos tratando de
ver es por qué Colombia se destaca tanto y
una de las razones parece ser que la situa-
cion de la distribucion de roles en el hogar
ha cambiado mucho mds en Colombia que
en otros paises. Pero de todas maneras si-
gue habiendo barreras institucionales, cul-
turales, tales como el machismo, sobre todo
en Méjico y en Chile. Son los dos paises que
lo mencionan mas como un obstaculo para
acceder a puestos de direccion.

Todo esto, jqué implicaciones tiene para las
politicas que pueden hacer las organizacio-
nes? Porque ahora lo que tiene que cambiar
son las organizaciones, es decir, hemos
cambiado las mujeres, los hombres estan
con nosotras en mucho de estos cambios,
pero las organizaciones no cambian.
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Mientras las organizaciones no cambien y
sigan con sus horarios y sus rutinas, pues
nosotras podemos hacer malabares y segui-
remos sometidas a un horario, al trabajo
que nos impide hacernos cargo de otras co-
sas, o de nosotras mismas, o gozarnos la
vida, o lo que nos provoque que no sea sola-
mente trabajar, trabajar y trabajar, como
dice nuestro presidente.

En Méjico se entrevisté a los gerentes de re-
cursos humanos y a los presidentes de las
compaiias para preguntarles si ellos senti-
an que tenian alguna responsabilidad en
este cambio y ambos dijeron que no, que
eso era cosa de las mujeres, que eso no era
responsabilidad de la empresa.

Veamos cémo manejan el poder y los ascen-
sos las mujeres colombianas. Por un lado,
como les mencioné, los simbolos de poder
no les interesan, pero la contrapartida es
que muchas veces no aceptan esas posicio-
nes de poder para poder tener disponibili-
dad para sus hijos y su familia, entonces se
pregunta una ;qué serd lo que juega mas?.
No se dejan marear tan facilmente por el
valor del salario, pero no pelean por el sala-
rio. Todo esto les da mayor libertad de cam-
biarse de posicion, pero esto se llama ser
fieles, entonces no piden mayor salario etc.
Hay diferencias entre las mayores y las me-
nores de 40 afios. A las mayores les interesa
mas estar equilibradas, estar tranquilas, no
tener estas presiones, estos ataques de cul-
pa. Y las menores estdn mucho mas consa-
gradas al trabajo.

Las mujeres colombianas entrevistadas di-
cen que lo mas importante es compartir la
informacion, trabajar duro, pero que todo el
mundo se entere, que todo el mundo sepa
qué es lo que se esta haciendo, que partici-
pen activamente.

La vicepresidenta financiera del Banco de
Bogota dice: “Aqui pueden entrar a consul-
tar lo que necesiten o a compartir sus preo-
cupaciones externas al trabajo”. Es decir,



nosotras las mujeres, como tenemos estas
otras responsabilidades, hablamos de todo.
En cuanto a qué tanto de ellas reconocen
que por ser mujeres han logrado posiciones,
una mujer que trabajaba en el sector publi-
co dice: “Creo que el hecho de ser mujer si
ha hecho diferente el cargo, las negociacio-
nes son mds rdpidas y esto no sélo se da por
las habilidades de negociadora innata sino
también de escucha activa”.

Esto de que la capacidad de escuchar, de re-
cibir, de ser receptoras de las dificultades,
permanece. En la mayoria.

Para terminar, queria comentarles que ve-
nimos desde el aino 2004 haciendo talleres
de conciencia femenina para nuestras eje-
cutivas colombianas. Tenemos estos talleres
solamente para mujeres porque parte de lo
que hemos visto a través de las entrevistas
es precisamente que mientras las mujeres
no se reconozcan como mujeres, no van a
favorecer a otras mujeres, no van a promo-
ver que cambien las organizaciones.

Ya vamos por el octavo grupo de concien-
cia femenina, casi unas doscientas muje-
res. Los principales desafios o dilemas que
se les presentan a estas mujeres son: ini-
cialmente les es dificil definir lo femenino
y esto no les parece pertinente, relevan-
te... Y gradualmente a lo largo del taller,
esto son talleres cada dos semanas, tres
horas, durante ocho sesiones, se dan
cuenta que esto no se trata de un sacrifi-
cio, que la vida es para ser felices, y varias
pues inclusive han llegado a renunciar, al
punto de que la decana, me decia bueno
Connie, pero estas llevando a que las eje-
cutivas renuncien, de eso no se trataba! Lo
que esto muestra es que cuando las muje-
res se permiten ver que no estan a gusto
pueden buscar un lugar donde puedan es-
tar mas a gusto, siendo todavia directivas,
y que se den cuenta que trabajar es una
opcién y no una obligacion.

Gracias.

Debate

Paridad por ley

Pienso que hay argumentos a favor y en
contra. En el caso colombiano, en el afo
2000 se aprobé una ley del 30% de cuota de
mujeres para el sector ptblico que no se
esta cumpliendo completamente en todos
los niveles, pero ha servido porque ha per-
mitido que mujeres con las mismas cualifi-
caciones que hombres hayan tenido que ser
nombradas para cumplir la ley. Eso ha teni-
do un beneficio, pero por ejemplo, el alcalde
actual de Bogotd que termina su periodo
ahora, nombré todas sus alcaldesas mujeres
y entre las mujeres las hay buenas, malas,
regulares, lo mismo que entre los hombres.
De esas veinte se equivoc6 con varias. El
problema es que eso termine discriminan-
dolas en contra.

Género y cultura

Sobre si prima mads el género o la cultura,
yo no me atreveria a decir que el uno o el
otro en Latinoamérica, porque varia mucho
por pais. En Méjico y Chile el machismo es
tan grande, tan fuerte, comparado con Co-
lombia, o comparado con Venezuela que va-
ria, varia segun parfs.

LA TRAYECTORIA DE UNA ALTA EJECUTIVA

Gemma Faura
Expresidenta de InverCaixa

Buenos dias. Quiero dar las gracias por la
invitacion a participar en esta jornada,
esta es una de las ponencias que he prepa-
rado con mads ilusion a lo largo de toda mi
carrera.

Siempre me habia tocado hablar de cuestio-
nes financieras, profesionales y aburridas.
Este tema me parece mucho mads interesan-
te y ademds me ha enriquecido, porque a

135



La mujer en la empresa:
¢hay una mano invisible?

medida que lo he ido preparando, me he
dado cuenta que, las experiencias persona-
les, son comunes a mds de una persona y
que lo que se aprende a lo largo de tu vida,
es de gran utilidad. Hasta que no te paras a
reflexionar sobre lo que ha sido tu vida, lo
que has hecho, para qué sirve y a quién se
lo puedes explicar no te das cuenta que in-
cluso tus actuaciones en el ambito personal
puede ser ttiles.

Cuando me comentaron el tema de la confe-
rencia: “una alta ejecutiva” , tengo que re-
conocer que consideré que no iba relaciona-
do conmigo porque mi grado de poder era
bajo enmarcado en el grupo bancario en
que estaba

He buscado la definicion de “direccién” en
el Diccionario de la Real Academia y hay
tres puntos que creo son importantes: di-
reccion es tener capacidad de influir en el
desarrollo de las personas, de las empresas
y sobre todo, no lo olvidemos, capacidad de
maximizar beneficios. Las empresas nos
contratan, seamos mujeres u hombres, para
obtener beneficios y para que la empresa
funcione.

Estos son los tres entornos a los que nos re-
ferimos cuando hablamos de lo que se espe-
ra de una directiva o de un directivo.

Pensé que para hablar de la trayectoria
como ejecutiva lo mejor seria refrescar
cudles habian sido mis inicios y comparar-
lo con la situaciéon actual. No pretendo ex-
plicaros mi vida, pero si que la he utilizado
como punto de partida. Yo tengo dos carre-
ras y me sorprendi cuando estuve estu-
diando el perfil medio de la directiva espa-
nola, dado que el 13% tiene dos carreras
universitarias- lo cual nos dice mucho a su
favor- y el 17% de ellas tienen ademds un
master, es decir, estamos hablando de
mujeres con un nivel profesional y de pre-
paracion muy elevado.

Estudié entre el afo 76 y el 81. En ese mo-
mento yo era la dnica chica del colegio que
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habia elegido la carrera de Econdémicas,
cosa que en aquel momento se consideraba
una cosa muy extraila para una mujer Yy
cuya utilidad se desconocia. El porcentaje
de mujeres en clase era bajisimo.

En estos momentos, el avance que ha hecho
la mujer en formacion es espectacular, con
unas notas brillantes y unos niveles de in-
corporacion muy altos, siendo el aspecto
formativo un tema alcanzado y consolidado
por la mujer

En cuanto a las elecciones personales, me
casé a los 23 anos y tuve dos hijos. Estu-
diando el perfil medio de las directivas he
observado que el 64% estan casadas y que el
36% tienen dos hijos, o sea que estamos ha-
blando de mujeres que efectivamente com-
paginamos muy bien las dos facetas. El 40%
tiene entre 35 y 40 aios, se trata de un perfil
bastante estandarizado a nivel general.
»,Cudl es la situacién actual? En estos mo-
mentos la edad media de matrimonio es de
32 afos, el nimero medio de hijos es uno y
la edad media de maternidad alcanza los
35 afos.

.Qué consecuencias tiene esto? Pues que a
partir de los 30 anos parece que la mujer
tiene que tomar una decisién en su vida, ge-
nerandose tres grupos: la que decide no te-
ner hijos, la que decide que los hijos son lo
principal y por lo tanto posterga sus ambi-
ciones, y la que considera que lo primero es
su carrera profesional. Este tema nos con-
duce a una reflexion sobre la decision a la
que tiene que enfrentarse la mujer que
compagina ambas cosas.

El reflejo de lo que estd pasando se ve en la
tasa de natalidad y la tasa de nupcialidad.
Desde el afio 1976 hasta el 2004 ha habido
un descenso muy brusco de la natalidad,
observandose un ligero aumento en los ul-
timos anos debido al efecto de la inmigra-
cién. La tasa de nupcialidad sufrié un des-
censo y se ha ido manteniendo. Estos son
los efectos sociales.



El indicador de fecundidad en Espana
muestra un descenso mds brusco en rela-
cion con paises como Italia, Francia, Alema-
nia, e incluso la media de la Unién Europea.
En Espana se estd produciendo un cambio
muy fuerte en el componente social que ha
afectado a las decisiones anteriormente ex-
puestas. No pretendo valorarlo, simplemen-
te mencionarlo, porque es un hecho.

Mi carrera profesional ha estado vinculada
siempre al grupo La Caixa. Empecé a tra-
bajar en el afio 1979. Era la segunda pro-
mocién en la que se permitia el acceso a
mujeres, es decir, hasta el ano 1978, en las
entidades bancarias espafolas, la mujer no
tenfa permitido acceder a oposicion ni a
examinarse. Actualmente creo que no que-
da ningin sector con discriminaciéon de
ningtn tipo. El sector financiero esta sien-
do de los mdas punteros en incorporacién
de mujeres, y concretamente, dado que yo
hablaba de Caixa, el porcentaje en estos
momentos en Caixa es del 44% de mujeres,
y ya se incorporan mas mujeres que hom-
bres (la tasa de incorporacion es del 57%).
Una vez mds, podemos ver que el avance
ha sido muy perceptible en el cambio de
este tramo generacional.

Entré en Caixa como analista de organiza-
cion. El acceso era por examen y en ese
momento no me consideré discriminada
por ningdn motivo. Yo creo que cuando los
accesos se realizan mediante exdmenes o
procesos objetivos la discriminacion es
casi imposible.

Al cabo de un tiempo tuve la suerte de ser
nombrada responsable de lo que entonces
era la operativa bursatil, y entonces, por
primera vez, empecé a ocultar mi proble-
madtica personal sin que nadie me lo dijera.
Esto se sum6 a mis embarazos, y me con-
verti, o intenté convertirme, en una mujer
de la que nadie supiera ni siquiera si tenia
hijos. Creo que la reaccién que hemos teni-
do todas ha sido la de ocultar nuestros pro-

blemas, para que nadie pudiera decir que
pasara nada y, ademas, para demostrar que
éramos capaces de cumplir con horarios to-
davia mds intensos.

Lo que si debo reconocer es que cuando in-
tenté acceder a los niveles jerdarquicos di-
rectivos, es decir, la escala social superior,
tuve problemas en dos ocasiones, en que se
me denegaron los ascensos por mis posi-
bles problemas personales, que siempre
iban relacionados con que, como yo tenia
hijos, entendian que mi tiempo de dedica-
cién tenia que ser mucho mas ajustado que
el de mis companeros. Pero sin que se pu-
diera llegar a demostrar porque nunca ha-
bia pasado, es decir, era algo que yo tenia
que justificar que no iba a hacer antes de
llegar a hacerlo.

Tengo que reconocer que cuando consegui
ejercer la funcion y llegar a los primeros
puestos, si que, subjetivamente hablando,
tuve la sensacion de estar siendo observada
de cerca, a ver si realmente era capaz de
compaginar las diferentes facetas de mi
vida. Una vez superado ese miedo, demos-
trado que soy capaz de compaginar y que no
doy ningtn problema, mis siguientes pro-
gresos fueron absolutamente normales, es
mas, no tengo ningun problema en decir
que se me ha apoyado muchisimo y no me
he sentido en ningtin momento discrimina-
da. Yo creo, por tanto, que una vez que la
mujer demuestra que es capaz de adaptarse
a sus horarios, a sus roles y a sus necesida-
des, no hay duda del potencial que tenemos,
y por lo tanto se liberan de los miedos y se
nos permite el desarrollo profesional.
;Donde vuelve a pararse? Creo que sigue
existiendo lo que llamamos el techo de cris-
tal, es decir, si que hay un momento en el
que ya no es un problema que dependa de
tu capacidad de trabajar bien, sino que sim-
plemente, ya no se piensa en ti, porque es
un puesto al que no puedes acceder y no se
sabe muy bien por qué.
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Mientras he estado reflexionando sobre mi
trayectoria, he estado leyendo varios libros y
me ha gustado ver que me une una gran simi-
litud a lo que se ha llamado “la generacién de
directivas”. Nos une una serie de caracteristi-
cas comunes con las cuales me he sentido
muy identificada y que pienso que al final son
las que nos han impulsado a movernos, bien o
mal, pero nos han dado el empujon.

El sentimiento de culpa existe, y estd muy
extendido. Tienes un sentimiento perma-
nente de que no das abasto, de que todo lo
haces mal, de que no cumples con todo lo
que tienes que cumplir.

Hay una gran ambicién y no es mayor o me-
nor por ser mujeres o no, pero la ambicion,
por supuesto, nos mueve a todas.

No ha habido un ejemplo a seguir de nues-
tra madre, y eso si que es importante, por-
que hemos tenido que aprender nosotras
como comportarnos. Nuestro punto de refe-
rencia ha sido una madre que ha tenido una
vida muy diferente a la nuestra en términos
generales, y eso es algo que afecta a las si-
guientes generaciones, que ya tienen un
modelo a seguir.

Y por supuesto, hemos sufrido permanente-
mente las preguntas sobre qué ibamos a ha-
cer en el embarazo, o incluso después, con
los problemas que itbhamos a tener con los
nifnos o con nuestras cargas familiares.
.Qué consecuencias tiene todo esto? Pues
en el fondo, y aqui también lo reconozco, te-
nemos miedo al éxito, es decir, se nos ha
concienciado, nos hemos concienciado, de
que el éxito de la mujer conlleva la soledad.
La mujer para poder triunfar ha tenido que
abandonar tantas cosas y hacer tantos sa-
crificios y convertirse en un ser tan raro,
que al final casi nos da miedo decir que te-
nemos éxito. Yo creo que ese es uno de los
motivos por los cuales a veces nos esconde-
mos y no presumimos mucho.

Es el complejo de Cenicienta, o sea, para no-
sotras nos daba casi mayor satisfaccion el
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haber conseguido llegar a un cierto nivel
que el propio salario. Ademads, la mujer en
general, al menos la de nuestra época, no
era reivindicativa en sus salarios y estaba
encantada con lo que le daban, sin mas. Mis
companeros han sido siempre mucho mas
reivindicativos de lo que era yo, en gran
parte, provocado por la propia situaciéon en
la que estaban las mujeres.

Nos ha acompanado siempre un gran auto-
ritarismo porque en el fondo hemos tenido
miedo. Para nosotras era una situaciéon nue-
va, en la que sabiamos que nos enfrentaba-
mos a unas miradas masculinas que asocia-
ban el que la mujer fuera mas sensible,
fuera diferente, a que no tuviera autoridad.
Creo que, en algunos casos, no hemos sabi-
do utilizar el autoritarismo correctamente
en algunas ocasiones, lo hemos utilizado
como una barrera defensiva mds que como
una herramienta.

Reconozco, en defensa de los hombres, que
en términos generales la mayoria de muje-
res hemos tenido un padrino que nos ha
ayudado. Siempre habia alguien jerarquica-
mente superior, que era hombre y que nos
ha sabido llevar de la mano profesional, que
ha sabido reconocer nuestros méritos y nos
ha ayudado, ademds, en nuestra forma de
funcionar. No tengo tan claro que haya ma-
drinas, es decir, la mujer no tiene tanta faci-
lidad para impulsar a las propias mujeres
subordinadas a desarrollar su carrera pro-
fesional. Yo creo que es un tema sobre el
que tenemos que reflexionar

El techo de cristal existe, no soy capaz de ex-
plicar los porqués, pero cuando estds en una
estructura grande es verdad que tienes la
sensacion de que hay puestos que no vas a
alcanzar, y que no depende de tu capacidad,
ni de tu voluntad, sino que como normal-
mente se accede a ellos por designacion, no
se piensa en una mujer para ocuparlos.
Como consecuencia, muchas mujeres, a par-
tir de una cierta edad, se dan cuenta de que



no van a llegar mas lejos, de que no se lo van
a permitir y de que ya han aprendido todo lo
que necesitaban, asi que se centran mdas en
proyectos personales de menor alcance. Hay
muchas mujeres que estdn empezando a de-
sarrollar proyectos empresariales pequeios
en los que se sienten absolutamente libres
porque ya no necesitan el reconocimiento y
pueden sacar adelante su carrera sin ningtin
tipo de dificultad.

También se dice que la mujer, a esa edad,
ya es menos conservadora, la problematica
de sus hijos ya no es tan agobiante y eso lle-
va a que haya un fuerte movimiento de mu-
jeres de esta edad que abandonan los pues-
tos directivos y empiezan a desarrollar
proyectos profesionales independientes.
,Como es la mujer directiva actual? Segui-
mos con el problema de la funcién multita-
rea. Creo que de momento no nos hemos
quitado eso de encima, el equilibrio econo-
doméstico sigue siendo el punto clave. Creo
que la mujer es muy competente, y eso no
hace falta que se diga, ni se discute, ahora
se presupone, puede que en exceso, ya que
damos por hecho que la mujer es competen-
te sdlo por ser mujer.

A la mujer le gusta el poder, pero no le preo-
cupan los aspectos materiales, como un des-
pacho o una mesa. La mujer no le da impor-
tancia a tener un despacho mads pequefio o
mads grande porque es mucho mds préctica.
En cuanto al aspecto fisico, opino que las
primeras generaciones hemos intentado
imitar el rol masculino hasta en los aspectos
fisicos. [bamos vestidas con traje, de forma
que casi no se nos notara que éramos muje-
res, tenfamos que clonar sus formas de ac-
tuar. Yo creo que esto estd cambiando, que
se estd incorporando progresivamente esa
feminizacion, ese look femenino. Pongo
como ejemplo el caso de la presidenta de
Argentina. Siempre que se habla de esta se-
fiora, se habla de lo guapa que es, de lo bien
que viste, cosa que no sucede nunca cuando

se habla de un sefor presidente. Eso signifi-
ca que la mujer empieza a no disimular
cOmo es.

Sobre nuestro estilo directivo, tengo que
decir que a la mujer le gusta, nos gusta,
trabajar en equipo y aqui si que se nota
mucho la diferencia con el estilo masculi-
no. Se confia mucho mds en cooperar que
en competir, por eso la mujer no se en-
cuentra a gusto en organizaciones en las
que la competitividad esté muy arraigada,
le estimula mucho mads la cooperacidn.

La direccion de puertas abiertas es otra ca-
racteristica diferencial del aspecto directivo
de la mujer: yo tenia las puertas de mi des-
pacho permanentemente abiertas y ademas
era consciente que en muchas ocasiones la
gente venia a hablar de cuestiones persona-
les, pero creo que son igual de importantes
que los temas laborales. Pienso que al final
esto redunda en un aspecto mucho mas in-
tegrado del concepto de persona humana.
Por supuesto, la mujer utiliza en general
mucho maés la persuasion para dirigir, es
otra forma de trabajar.

,Qué quiero decir con todo esto? Que el po-
tencial del poder femenino hard que el
mundo de la empresa, se convierta, al me-
nos, en un mundo mds humanizado, que in-
corpore unos valores distintos que también
son necesarios. Creo que lo bueno es inte-
grar correctamente las dos partes, es im-
portante y no podemos desperdiciarlo.
Dejadme hacer unas cuantas criticas; creo
que ademads tenemos que reflexionar al
respecto.

Cuando la mujer alcanza el poder sigue
adoptando una dureza y una agresividad
propias de la parte masculina, porque en el
fondo tenemos miedo de que el encanto
reste credibilidad: cuanto mds encantado-
ra eres, menos directiva pareces. Y por eso
a veces nos acompaifa ese aspecto de dure-
za que, al no ser propio y natural, no se
adapta a nosotras.
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No delegamos, todavia tenemos la mania de
“ya lo hago yo mas rapido”, “yo lo hago
todo”, y eso tampoco es bueno. No tenemos
un espiritu gregario. Mis companeros tenian
la costumbre de salir a hacer alguna activi-
dad en comtn: a comer, a tomar copas. No-
sotras, seguramente porque siempre tene-
mos cosas que hacer, ir a casa a buscar a los
nifios, a comprar, etc, no tenemos esa capa-
cidad, que es buena y necesaria, de com-
partir, de estar con la gente que estd en tus
problemas. En el caso de las mujeres, ade-
mas, conocer que tu problemadtica es la de
los demds y como la estan solucionando es
muy enriquecedor.

,Qué necesita la mujer actual?. Necesita
dos cosas bdsicas.

Tiempo; estamos metidas en una sociedad
en la que el horario es fruto de un patriar-
cado que ademads, recordemos, no tiene im-
pacto positivo en la productividad, porque
somos uno de los paises con productividad
mads baja . Es evidente que el horario no nos
estd ayudando, pero estamos ahi.

La otra cosa es dinero. Yo no diria que se
nos pague diferente por el mismo trabajo,
sino que como nos cuesta mds acceder a
puestos de mas salario, normalmente ya se
asume que cuando el salario es alto el pues-
to se va a dar a un hombre. Eso te deja en la
duda de si el desequilibrio a favor del hom-
bre es porque él vale mas o porque real-
mente se considera que la mujer vive del
aplauso, de los afectos, del carifio, del reco-
nocimiento, y no hace falta que le den mds
sueldo porque ya esta contenta.

Sobre si la posibilidad de conciliar es mayor
en la gran empresa o en la pequeia empre-
sa, hay que decir que no depende del tama-
fio de la empresa- la empresa pequena favo-
rece el trato familiar, la empresa grande, en
cambio, tiene mayor presupuesto para po-
der aguantar las bajas-, creo que es un pro-
blema de determinados sectores. Hay secto-
res en los que es mds facil la conciliacion y
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hay otros en los que es casi imposible, como
por ejemplo en los que es necesario viajar.
Constantemente

Hemos visto que se han roto las barreras, que
ya no hay dificultad de acceso a ningin sec-
tor, creo sinceramente que hemos alcanzado
la igualdad. No creo que haya ningun tipo de
discriminacion, que se piense que la mujer no
puede realizar el trabajo igual que el hombre
desde un punto de vista intelectual. Eso si, la
hemos alcanzado en términos masculinos, en
sus condiciones de horarios, trabajo y funcio-
namiento. A cambio, hemos masculinizado el
rol femenino, hemos adaptado el estilo direc-
tivo de la mujer al masculino.

,Qué esta pasando en la actualidad? Persis-
ten los problemas sociales, tenemos unos
horarios que nos estan haciendo muy dificil
la conciliaciéon, vamos viendo un progresivo
aumento de la feminizacion, se reconoce
que la diversidad es buena y que es mejor
aprovechar los puntos buenos de cada uno
para incorporarlos al organigrama, a la or-
ganizacion, a la empresa.

Y qué podemos hacer? Evidentemente te-
nemos que enfrentarnos a un cambio so-
cial, que he focalizado en dos puntos, aun-
que hay muchos mds: el cambio de
horarios y la incorporacién de los hombres
al rol familiar.

No tengo claro que el cambio de horarios
tenga que ser una imposiciéon. Las empresas
funcionan por beneficios y por nimeros, y si
un cliente quiere que se le vaya a ver a las
10 de la noche, se tiene que ir a esa hora.
Pienso que a medida que esos clientes
sean mujeres y a medida que en todas par-
tes haya mujeres, posiblemente vayan
cambiando esos horarios porque sera el
propio cliente quien habrd cambiado sus
hdbitos de conducta

La practica diaria hard que la empresa se
vaya adaptando al nuevo cambio social a
medida que la mujer se vaya incorporando
a todos los roles en la sociedad.



Caso diferente son aquellos sectores en los
que es necesario realizar desplazamientos
continuados o en los que por exigencias ex-
ternas es imposible compaginar vida perso-
nal y profesional. En esos casos, si que ne-
cesitamos forzosamente que el hombre se
incorpore al rol familiar para que las muje-
res puedan trabajar en esos sectores
Muchas gracias

Debate

Horarios

Mi hijo ya tiene 22 afios y dice que es fruto
de la primera generacién de mujeres di-
rectivas, que ha sido un experimento de
laboratorio. Dice que ha sufrido el tener
una madre que no sabia muy bien qué es
lo que queria, pero yo si tenia claro lo que
queria: una trayectoria profesional. No
queria depender de mi familia, con lo cual
busqué una persona que me apoyara en
casa quien ha sido uno de los pilares que
me ha permitido desarrollar. Tengo un
marido encantador que como padre ha
sido fantdstico, pero que no ha llevado la
casa. Es mads, las primeras que hemos lle-
gado no hemos presumido nunca del pues-
to que ocupabamos. Recuerdo las tipicas
cenas de amigos, en las que no se hablaba
de mi trabajo, porque para él era una si-
tuacién que no sabfa muy bien cémo com-
paginar.

Me ha apoyado en lo que ha podido. No me
quejo, pero no estaba preparado para hacer
nada mds alld que apoyarme. Mi problema
han sido los horarios muy intensivos. Nor-
malmente entraba a las ocho de la mafiana
y salfa entre las nueve o diez de la noche. El
mundo financiero es un mundo muy exigen-
te, pero también es verdad que llega un mo-
mento en que te acostumbras. Reconozco
que ha habido un apoyo, porque alguien te-
nia que estar en casa a esa hora y estaba él.
Aun asi, el sentimiento de culpa era enor-
me. Creo que es una de las cosas que estan

motivando esa retirada de la mujer. Yo estoy
encantada, he hecho lo que he hecho y no
me arrepiento de nada, pero la verdad es
que el sentimiento de culpa te acaba provo-
cando un estrés constante, esa sensacion de
que no lo estds haciendo bien aqui porque
estds pensando alli, y allif porque no estds
llegando.

Orientaciones profesionales

Hay trabajos para mujeres y trabajos para
hombres. No lo hace expresamente, pero la
mujer se especializa en dreas de contabili-
dad, de control, de minuciosidad, de segui-
miento, de detalle. En estas actividades es
muy buena y las debe realizar bien porque
hay muchas mujeres en esos ambitos. Qui-
zas porque requieren método, rigurosidad,
minuciosidad. En las dreas de control de
riesgos, auditorias, contables,... hay mucha
mujer, y cada vez mds.

En la tdltima etapa estuve en la Gestora de
Fondos y en la actividad de Gestiéon hay
muy pocas mujeres. Seguramente vaya
asociado a que se exige capacidad de asu-
mir riesgos, de tomar decisiones rdapidas,
de embarcarte en algo sin saber muy bien
todo lo que va en ello. Yo creo que la mujer
es mucho mds racional y esa racionalidad
la lleva a temas de estudio, de anadlisis, de
determinacién. Lo hace muy bien porque
tiene una metodologia y es muy fiable, cosa
que se busca mucho en estas dreas, con-
cretamente en dreas de control. En dreas
mas intuitivas, que necesitan un movimien-
to mas rapido, ver si aquel precio esta bien
o mal, si esa decision es la buena o no, la
mujer se mueve mds torpemente. Hay ex-
cepciones, como podéis imaginar, pero en
el Ambito de gestion de fondos de inversion
en el que yo estaba, de cincuenta profesio-
nales habia cinco mujeres, no mds, y no
porque no las quisiéramos. Lo que no sé es
si eso tiene un impacto en la promocién
posterior.
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Contratacién de mujeres

Yo soy mujer, he tenido que contratar muje-
resy es verdad que a veces te dan cierto mie-
do los problemas que puedas tener. A veces
caemos nosotras mismas en el mismo tema,
pero a medida que los hombres estan pidien-
do el permiso de paternidad ese miedo va de-
sapareciendo. El permiso de paternidad tiene
que existir, me parece que es una medida
buena, lo que tenemos que intentar es que no
sea un elemento discriminatorio para la mu-
jer: si el hombre también lo puede disfrutar,
ya no te van a mirar como algo raro. Son co-
sas que no se pueden implantar de golpe, tie-
nen que ser progresivas, pero las nuevas ge-
neraciones lo tienen bastante mas claro y
quieren jugar el papel de padre, por lo que
no me extrafiaria que muchos hombres pi-
dan ese permiso y que a partir de ahi esos
factores diferenciales que hoy por hoy exis-
ten veladamente, se vayan difuminando.

LA CAPTACION DE DIRECTIVAS

Ignacio Gil-Casares
Socio Director de Spencer Stuart

Muy buenos dias. Creo que es la primera
vez que me dirijo a un auditorio compuesto
principalmente por mujeres y espero estar a
la altura de todas las que me han precedido
en el uso de la palabra. Antes de nada quie-
ro dar las gracias a los organizadores por la
amabilidad que han tenido al convidar a la
firma que yo represento, Spencer Stuart, a
participar en estas jornadas.

Me siento afectado por el tema del que les voy
a hablar, que es la captacion de directivas,
desde los dos puntos de vista que cualquier
ser humano tiene, desde el punto de vista per-
sonal y desde el punto de vista profesional.
Desde el punto de vista personal porque tengo
dos hijos y dos hijas en mi matrimonio, los
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cuatro en edad laboral, los cuatro trabajan-
do, y me encantaria que el dia de manana mis
hijas tuvieran al menos el mismo nimero de
oportunidades, y de calidad de oportunidades
que van a tener mis hijos.

Desde el punto de vista profesional es eviden-
te que me afecta la cuestiéon porque desde el
afio 1978 en que entré en Spencer Stuart, en
su oficina de Paris, me llevo dedicando a la
captacion de alto personal directivo, quiza
con un sesgo mas marcado en los ultimos
cuatro afios, en los que mi trabajo ha sido de
captacion de personal directivo para los con-
sejos de administracion de compaiias espa-
fiolas y de consejos asesores para compaiias
multinacionales en Espaia.

Quiero compartir con ustedes cudl es el pro-
ceso normal en una firma como Spencer
Stuart en la captaciéon de personal directi-
vo. Y digo “personal directivo” porque creo
que el proceso, afortunadamente, no estd
viciado con ningtn tipo de discriminacién ni
a favor ni en contra de la mujer.

El proceso consta basicamente de cuatro
partes: una primera parte en la que cual-
quier consultor de una firma como la nues-
tra tiene que entrar en contacto y llegar a
conocer muy bien al cliente y saber cudles
son las razones que le ha motivado para
buscar una persona externa a su organiza-
cién en el nivel directivo, y cuando habla-
mos del nivel directivo nos referimos o a
primer ejecutivo o a las personas que repor-
tan al primer ejecutivo. Este proceso termi-
na después de haber entrevistado a varias
personas que trabajan en la compaiiia con
un documento que nosotros llamamos “es-
pecificaciones del puesto”.

En esas especificaciones del puesto, ademas
de definir cudles son las principales funcio-
nes que la persona tendrd que realizar, se
habla de la formacion del individuo, de los
anos de experiencia con los que esa persona
tiene que contar y en qué campos ha debido
adquirirla, qué idiomas debe dominar, qué



gente ha tenido que manejar, y qué compe-
tencias- en el sentido de habilidades - tiene
que tener: capacidad de andlisis, vision es-
tratégica, capacidad de motivacion.
Posteriormente, en la tltima parte de ese
documento, establecemos los indicadores
sobre los que se va a medir el éxito o el fra-
caso de la persona que nosotros tenemos
que captar. Estos indicadores deben ser
enormemente obhjetivos, y van desde el in-
cremento en ventas al incremento en bene-
ficios, pasando por penetracién en merca-
dos, lanzamientos de nuevos productos,
motivacion o elevacion del nivel de motiva-
cion del personal o menor rotacién en el ni-
vel directivo que la competencia.

Ese es el primer paso.

El segundo paso consiste en lo que nosotros
llamamos “mapa de busqueda”: el tipo de
personas que tenemos que buscar y en qué
companias estdn trabajando en la actuali-
dad. Hasta este punto, insisto, no sabemos
si en la compania X o Z el director de mar-
keting o el director de la divisiéon 1 es hom-
bre o mujer, simplemente vamos a buscar
en esas posiciones. En ese mapa de busque-
da se identifican alrededor de veinticinco
personas que estdn al cargo de posiciones
de responsabilidades similares a las que
nuestro cliente ha pedido que seamos capa-
ces de ayudarle a resolver.

A continuacion, contactamos con las fuentes
de informacion, es decir, con expertos en
esos campos, para que nos identifiquen, de
entre aquellas personas que hemos detecta-
do, cudles son en su opinién las mejores. Se
recurre entonces a otra veintena de fuentes
de informacién que nos ayudan a hacer que
la tolva- en el sentido figurado- vaya estre-
chdndose y al final un consultor de Spencer
Stuart acabe entrevistando a entre doce y
catorce personas por mision.

En la tercera fase, el consultor contacta a
esas personas para comprobar su posible
interés en determinada posicion. Lo que te-

nemos que tratar de hacer siempre es traer
a esa persona a nuestras oficinas para po-
derle explicar cudl es el proyecto de nues-
tro cliente, es una tdctica muy efectiva.

Por el momento, vuelvo a insistir, no hemos
hablado de hombres o mujeres, porque ade-
mas el cliente, como veremos mas adelante
en la ultima etapa, se estd esforzando en
atraer mds mujeres que hombres.

Una vez que se ha establecido contacto y
que se ha entrevistado al candidato o candi-
data, se evaluda si efectivamente estd entre
los tres mejores para lo que el cliente quie-
re. Créanme que, desde el inicio, en nuestra
firma hemos actuado con absoluta objetivi-
dad, y probablemente hubiéramos tenido
mds prestigio si hubiéramos sido capaces de
encontrar a mas mujeres capacitadas desde
el principio, pero en aquel entonces, a fina-
les de los afos 80, no habia tantas mujeres
en puestos directivos como, afortunadamen-
te, empieza a haber hoy.

La ultima fase del proceso es la toma de re-
ferencias de esas personas, para comprobar
si las posibles debilidades que puedan tener
son debilidades saludables. Por eso el clien-
te quiere que le informemos de qué pie co-
jea el candidato o candidata. Por fin, ayuda-
mos al cliente y al candidato o candidata en
el cierre del contrato.

No me gusta demasiado dar estadisticas
porque, por distintos motivos, en este tipo
de jornadas acabamos dando demasiados
numeros, pero hay algunas graficas sor-
prendentes y que me gustaria compartir
con ustedes.

Ante todo, debo advertir que el muestreo es-
tadistico es muy reciente y escaso, ya que
estamos hablando de la base de datos de
Spencer Stuart en Espana, realizada en
1995, que cuenta con veintiséis mil directi-
vos. Ademads de los que buscamos nosotros,
nuestra firma recibe de manera voluntaria
los historiales profesionales de hombres y
mujeres.
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En el afio 1995 hicimos un muestreo para
saber cudntos de esos historiales volunta-
rios nos llegaban de hombres y de mujeres.
El porcentaje de hombres era del 81%, fren-
te a un escaso 19% de mujeres.
Probablemente se sorprendan al saber que
en el afo 2006 repetimos la cifra, y aunque
el nimero de historiales que recibimos es
mucho mas alto, el porcentaje sigue siendo
exactamente el mismo: el 81% de los histo-
riales que nos llegan de manera voluntaria
son de hombres, y el 19% son de mujeres.
Pero hay algo que si ha cambiado, y creo
que es muy positivo: mientras que en el afio
1995 un enorme porcentaje de esas mujeres
estaba en posiciones de las que denomina-
mos de staff o de apoyo a las principales po-
siciones de linea, en el ano 2006 este por-
centaje ha cambiado de una manera
considerable y, a dia de hoy, cerca del 50%
de los historiales que recibimos son de mu-
jeres que estdn en posiciones de linea.

La linea comprende las posiciones que tie-
nen un impacto directo en la cuenta de re-
sultados por sus acciones o por su manera
de dirigir, no son posiciones de apoyo, en
definitiva.

En el afo 2006, en la tanda final de 1 de
cada 4 misiones que presentamos habia
una mujer. En el 12% de las ciento cuarenta
y tres misiones de alta direccion realizadas
la persona reclutada ha sido una mujer.

No obstante, es desalentador pensar que el
porcentaje de mujeres que estd en el nivel de
puestos directivos en las companias espaio-
las, tanto en las cotizadas como en las no co-
tizadas, sigue siendo bajisimo, por debajo del
8%. Es un problema que, como veremos al
final, debemos ser capaces solucionar.

Esto en lo que se refiere a la contratacion de
personas a nivel de equipo directivo.

En los tdltimos cinco anos he dedicado prac-
ticamente el 70% de mi tiempo a tratar de
hacer entender que muchos de los consejos
de administracion de las compaifias espaio-
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las son manifiestamente mejorables, y que
la forma de mejorarlos es atraer a un tipo
de persona con un perfil que no se da en el
consejo de administracion.

Nuestra firma publica anualmente el indice
de Spencer Stuart de consejos de administra-
cion sobre las noventa mayores compaiiias
que existen en este momento en Espaha. En
el ano 2006 habia mil ochenta y tres conseje-
ros repartidos entre las cuatro calificaciones
que podemos darles: consejeros ejecutivos
(206, un 19%); consejeros dominicales, que
son aquellos que representan un volumen de
acciones suficiente en el capital de esa socie-
dad como para poder influenciar positiva o
negativamente una decision del equipo ejecu-
tivo; los independientes del equipo ejecutivo y
de esos accionistas dominicales y, finalmente,
los que se llaman externos, personas que no
pueden encajar en ninguna de las categorias
anteriormente descritas y que sin embargo
tienen algtn tipo de afinidad con el principal
accionista o con el equipo ejecutivo.

Entre estas mil ochenta y tres personas de las
cuatro categorias, en 2006 habia sesenta y
cinco mujeres, un 6%. Sorprendentemente,
en el ano 2005 en lugar de 6% el porcentaje
era del 4%. Afortunadamente, la proporcién
aumenta, no sé si a la velocidad que deberia.
Sin embargo, no debemos olvidar que cuan-
do nos comparamos con otros paises que
nos llevan unos cuantos aflos de ventaja en
gobierno corporativo tampoco estamos tan
atrasados. En Estados Unidos, el porcentaje
de mujeres que estdn en el consejo de admi-
nistracién de las principales companias es
del 16%, en el Reino Unido encontramos un
11%, en Francia el mismo porcentaje que en
Espana, el 6%, y en Alemania, el 4%. Son
cifras de 2006, que pueden haber cambiado
en los meses que llevamos en 2007, aunque
me temo que no sustancialmente.

Quiero compartir con ustedes en la ultima
parte de esta charla la bisqueda habitual a la
que nuestra firma se enfrenta cuando un



presidente de un consejo de administracion, o
el presidente de la comisién de nombramien-
tos de una compaiiia nos dice que quiere bus-
car a un consejero externo independiente.

Lo primero que nos dicen, y créanme que es
absolutamente cierto, es que sea “preferible-
mente mujer”. Es obvio que la razén por la que
solicitan mujeres es porque cuentan con muy
pocasy, en algunos consejos, con ninguna.
Pero luego afaden: preferiblemente mujer,
que tenga entre veinte y veinticinco anos de
experiencia profesional, que una parte de
esa experiencia profesional haya sido ad-
quirida en el drea internacional, que ade-
mas haya manejado una cuenta global de
resultados. Y ya en la carta a los reyes ma-
gos, que tenga experiencia en compaiia co-
tizada, y, a ser posible, que sea o director
general o consejero delegado.
Lamentablemente, cuando vamos en busca
de posibles candidatas en Espafia no encon-
tramos tantas, y cuando damos con perso-
nas que pueden cubrir el puesto y que son
mujeres, topamos con dos o tres dificultades
adicionales.

La primera es que esas mujeres cualificadas
no siempre estdn interesadas, porque ya es-
tdn en puestos altos de companias y nos di-
cen “no, es que el presidente de esa compa-
fifa me cae como una patada en el estémago
y no quiero estar en ese consejo de adminis-
tracién” o simplemente “no me divierte el
tipo de negocio del que me estdis hablando”.
La segunda dificultad es que de vez en
cuando aquellas que no tienen ese tipo de
planteamiento pueden tener algtin conflicto
de intereses, es decir, pueden estar en con-
sejos de administracion o pertenecer a com-
paiiias que compiten con alguno de los ne-
gocios de nuestros clientes. Otra posibilidad
es que estén en alguna compaiia que sea
proveedor principal de nuestro cliente o
cliente suyo, lo cual hace que puedan per-
der la objetividad en su juicio y, desde lue-
go, su posible independencia.

Finalmente, contando con que todo esto no
se dé y con que la candidata cumple con
todos los requisitos, entra en escena, diga-
mos, la fuerza de la mujer: la primera pre-

g

gunta que nos hacen es, “jestoy aqui por
ser mujer o por lo que valgo? Si es para
cumplir una cuota no me interesa”.
Coincidirdn conmigo en que no es facil con-
testar a la pregunta. Respondemos que si no
valiera no la habriamos llamado, pero que
es cierto que ese consejo de administracion
necesita la incorporaciéon de mujeres para
mejorar. Algunas nos creen y otras no nos
creen. Y, bueno, de vez en cuando somos ca-
paces de acertar atrayendo a una mujer.

La ley de igualdad que se ha aprobado hace
unos meses supone un reto para nosotros,
ya que las companias espanolas cotizadas
van a tener que incorporar en los préximos
siete afios un total de entre cuatrocientos
cincuenta y quinientos consejeros femeni-
nos. Recordemos el primer dato que daba,
que decia que solamente hay 65 en este mo-
mento, asi que tenemos que ser capaces, en
los préximos aios, de incorporar anual-
mente el mismo nimero de mujeres que te-
nemos hoy en dia en los consejos.

Estos son datos reales, y no conviene ser pe-
simista en ningtn caso. Yo creo que las mu-
jeres hoy en dia estan bastante mds prepa-
radas que los hombres. La mayoria de los
mejores expedientes académicos de los ulti-
mos 10 afios en practicamente todas las es-
cuelas de ingenieria, de econdémicas, de
abogacia, en las escuelas de negocios, han
pertenecido a mujeres, mujeres que se han
ido incorporando al mundo profesional y
que han ido creciendo en su carrera.
Hemos hallado, asimismo, que la mujer
toma la decision de apartarse de la vida pro-
fesional en un momento de su carrera, por
diferentes razones que sélo a ella le compe-
ten. En cualquier caso, optan por mas tiem-
po para la familia, por mds tiempo para si,
hay gente a la que le gusta apartarse de la
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empresa en la que estd trabajando para de-
dicarse a la docencia en una escuela de nego-
cios, o en cualquier tipo de escuela, tener
mds tiempo libre para dedicarse a organiza-
ciones no gubernamentales, etc. Parece claro
que estas personas deciden no seguir en una
carrera profesional que probablemente hu-
biera alcanzado los maximos niveles en las
compaiiias de haber continuado.

Aqui estd el reto, un reto que obviamente
nos compete a todos: a firmas como las
nuestras, a todos los que me estan escu-
chando, y a todos los dambitos en general,
tanto al &mbito educacional como al empre-
sarial, al social o al politico.

Este reto es el de conseguir entre todos que
la mujer profesional, en una carrera y en
una empresa, no tenga que optar entre su
vida personal y su vida profesional, que sea-
mos capaces de ofrecerle unas condiciones
que le permitan atender a su familia sin
perjudicar a las empresas. Créanme, el he-
cho de que un consejo de administracion
tenga tan poca representacion femenina lo
debilita.

Muchas gracias.

Debate

Busqueda de consejeros

Nosotros no consideramos un consejero
como independiente cuando un presidente va
a buscar a una persona que ya conoce direc-
tamente y le ofrece un puesto en su consejo
de administracién. Ya tiene un grado de afi-
nidad con el presidente y el proceso, por asi
decirlo, esta viciado. Para que una persona
sea totalmente independiente el proceso de
seleccion tiene que ser objetivo, tienen que
acceder tanto mujeres como hombres.

La busqueda de mujeres es mas dificil hoy
en dia de lo que probablemente sea dentro
de unos diez anos. Afortunadamente, las
mujeres se han ido incorporando, y lo van a
seguir haciendo, a los puestos superiores
de las organizaciones.
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Cuando se nos pide que busquemos un pri-
mer ejecutivo para incorporarlo a un conse-
jo de administraciéon y ademas nos piden
que sea mujer, el reto estd en decirle a
nuestro cliente: jhas pensado que igual no
te hace falta que sea primer ejecutivo, que a
lo mejor en la siguiente linea podemos en-
contrar un magnifico director financiero,
mujer, o un magnifico director de division,
mujer, que reporta a otro consejero delega-
do? ;Que a lo mejor lo que tiene que hacer
esta compaifiia es invertir un poco mas de
tiempo en la formacion de esa persona en el
consejo de administracion, pero que desde
el primer momento va a ser capaz de apor-
tar cosas, dado que ya ocupa un alto cargo
y sabe cudles son los problemas y los retos a
los que se enfrenta una organizacion?.
Siempre preguntamos, cuando se nos pide
que busquemos un magnifico directivo, ;es-
tds seguro de que no existe nadie en tu com-
painia que lo pueda hacer, sea hombre o mu-
jer? Y si lo que quieres es incorporar una
mujer, ;estds seguro de que has contempla-
do todas las posibilidades, incluso, el hacer
cambiar a una persona de un departamento
a otro que no tenga nada que ver, pero que
tiene unas cualidades extraordinarias?
Esas preguntas se hacen siempre pero la
decision final es del cliente, no nuestra.

Demanda de mujeres

Se estdn pidiendo mas mujeres que hom-
bres a niveles ejecutivos, siempre nos estdan
diciendo “preferiblemente mujer” para to-
das las posiciones, pero las que finalmente
suelen ser reclutadas por el cliente son las
de la parte financiera en general, ya no so-
lamente de control de gestion, sino todo lo
que tiene que ver con planificacién y con ca-
pacidad de andlisis, de hacia dénde van los
negocios y lo que eso va a suponer en nece-
sidades de financiacion.

Percibimos que en acquellas posiciones en
las que la imaginacion es crucial empieza



a haber cada vez mdas mujeres, probable-
mente porque tienen mds imaginacion que
los hombres. Es indudable que en las posi-
ciones en marketing de sectores como pue-
de ser el de bienes de consumo, en el que
normalmente hace mucha falta esa imagi-
nacién, saber qué es lo que va a pedir el
consumidor basado en una serie de datos
es algo vital.

Hay una posiciéon que tiene un impacto
mads a largo plazo y en la que las mujeres
estan mas capacitadas, bajo mi punto de
vista, que es la funcién de recursos huma-
nos desde el punto de vista estratégico. Es
decir, lo que va a marcar la diferencia en-
tre una compafifa buena y una mala son
las personas que esa compaifia tenga en
los proximos diez afos. Disefiar ese plan
de reclutamiento de recursos humanos, el
tipo de persona que tenemos que empezar
a reclutar hoy para que la compaifiia pue-
da el dia de manana estar donde tiene que
estar, es algo para lo que las mujeres es-
tan muy cualificadas, mas que el hombre,
probablemente a causa de una mejor for-
macion y una intuicion mds fina. Creo que
es una mezcla estupenda, ya estamos
viendo gente, espaiolas, que estan en el
nivel de direccién de recursos humanos
europeos en grandes multinacionales nor-
teamericanas, y que estan haciendo un
trabajo fantdstico.

Perspectiva de futuro

Las dos areas de las que se nutren las com-
paiias para puestos de direccion general
son el area de marketing y ventas y el darea
de finanzas. Y ahi cada vez hay mas muje-
res. jEs suficiente el nimero de mujeres
para garantizar que el dia de mafana en el
IBEX vamos a tener, de treinta y cinco
compaiiias, la mitad de primeros ejecutivos
mujeres y la mitad hombres? Ojald sea asi,
pero me temo que es complicado hacer
adivinaciones.

Origen de los primeros ejecutivos

La funciéon de recursos humanos estd en
auge, lo cual no quiere decir que esa fun-
cion esté presente en los consejos de admi-
nistracion. Esta cada vez mds presente, por
contra, en los comités de direccion, pero no
en los consejos de administraciéon. Esa no es
la forma de llegar hoy, lamentablemente, al
consejo de administracion.

Ocurre lo contrario en la funcién de marke-
ting y ventas, porque una gran parte de los
primeros ejecutivos espafioles en muchas de
esas compaiias, han desarrollado una parte
de su trayectoria en marketing y ventas,
luego si podemos decir que esta funcién
esta presente en el consejo de administra-
cion, aunque no figuren como directores de
marketing sino como directores generales.

Los sistemas anglosajones

En Estados Unidos y en Gran Bretana la
protecciéon tanto del hombre como de la mu-
jer es muy baja. Sin embargo, cuando se lle-
ga a los altos niveles en las organizaciones-
primer ejecutivo- negocian muy bien sus
contratos y fijan unos paracaidas importan-
tes para mantener el poder que tienen en la
organizacion y, que si lo pierden, la organi-
zacion pague la pérdida. Pero en la legisla-
cion americana no hay indemnizaciéon que
valga, cero. Es muy duro, es el sistema capi-
talista en estado puro, pero indudablemente
hace que la gente esté muy preparada para
lo que tenga que hacer y se sabe defender a
la hora de buscar otro puesto de trabajo.

Permiso de paternidad

Tenemos que ser perfectamente conscientes
de que es muy posible que el permiso de pa-
ternidad se extienda. Hoy en dia si un direc-
tor financiero le pide a su director general
un permiso de paternidad, es cruz y raya. Al
primer ejecutivo le parece absolutamente
normal que una mujer del equipo se coja el
permiso de maternidad, faltaria mas, pero
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que el padre de la criatura venga a decir
que necesita el permiso de paternidad estd
muy mal visto a dia de hoy, no sé si la socie-
dad cambiard lo suficiente como para que el
dia de mafiana esto ya no sea asf.

Celia de Anca
Directora del Centro de Diversidad del
Instituto de Empresa

Querria empezar planteando cuatro cuestiones:

- ;donde estan las mujeres en la empresa?;

- ¢hasta qué punto la falta de mujeres en
la alta direccion supone un problema
para la empresa?

- jcoémo influye la formacion en gestion en
la carrera directiva de la mujer

-y finalmente exponer brevemente cudl es
el papel de las escuelas de negocios en el
impulso del liderazgo de la mujer

;Donde estan las mujeres?

Las mujeres forman parte de la fuerza labo-
ral ya que constituyen el 40%. Donde no es-
tan es en los puestos de toma de decisiones
en la alta politica o en la alta empresa. Si
que estdn en las pequeiias y medianas em-
presas, ya que son muchas las mujeres que
después de una carrera profesional exitosa
han creado su propia PYME, y lo estdn ha-
ciendo muy bien, en Espafia y en casi todos
los lugares del mundo, como en Latinoamé-
rica o incluso en el mundo Arabe. En las es-
cuelas de negocios las cifras estdn entorno al
25-30% mas bajo de lo que seria deseable.
A excepcion de ejemplos como Costa Rica, Co-
lombia o Estados Unidos, el resto de los paises
muestra cifras bastante bajas, incluyendo
como vemos a los paises europeos y por deba-
jo los paises asidticos o drabes. En cualquier
caso, las cifras son extremadamente bajas. En
los consejos de administracion la presencia fe-
menina oscila entre el 4% y el 6%, excepto en
los paises nordicos y el Reino Unido.
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Uno de los ejemplos mdas comentados es el
caso de alguna empresa automovilistica,
que hace una década, cuando empezaron a
implantarse las politicas de conciliacién y
de diversidad en las empresas, iniciaron es-
tudios, que apuntaban a que la decision de
comprar un coche la solian tomar las muje-
res, la empresa constatando la falta de mu-
jeres en el departamento de ingenieria y en
la toma de decisiones interna, se planted
que era mads rentable incluir mds mujeres
que seguir gastando fortunas en hacer estu-
dios de mercado sobre qué tipo de coche
quiere comprar la mujer. La empresa se
plantea por tanto la diversidad no tanto
c6mo una cuestion de justicia sino como un
problema de mercado, el reflejar en el inte-
rior el mercado externo.

El hecho de que muchas mujeres se vayan
de la empresa al cabo de diez o quince anos
tiene un coste de inversién enorme, puesto
que durante todo ese tiempo se ha estado
formando a esa persona, apostando por al-
guien que acaba por irse. Lo hacen porque
o bien ven el techo de cristal, o bien porque,
como decia una de las consejeras de JP
Morgan, sienten la llamada del hogar. Si a
todas las presiones que te hacen pensar en
dejarlo se suma la de tu casa, acabas por ti-
rar la toalla.

Es la propia empresa, antes incluso que el
gobierno o que la propia mujer, quien se
estd planteando un cambio en las politicas
de flexibilidad, de conciliacién, para retener
ese talento que cada vez es mds necesario
en un mundo tan competitivo. No se puede
permitir el lujo de que las mejores, las que
pueden elegir, decidan formar su propia
empresa o irse a otra que les ofrezca mejo-
res condiciones. Para la organizacion es ne-
cesario retenerlas.

No es que exista discriminacién, se trata
mas bien de una cuestion de opciones y
elecciones que tiene que hacer la mujer y en
ese sentido existen tanto barreras como



instrumentos de apoyo a nivel social, em-
presarial y sobre todo, individual. Hay mu-
cho apoyo porque el mundo empresarial se
ha dado cuenta de que necesita a las muje-
res. Hay todo tipo de programas: coaching,
mentoring...

El reto de la mujer del siglo XXI es superar
ese techo de cristal: conciliacion, supervision
de las politicas de igualdad y barreras de en-
trada. Porque es cierto que hay baremos
muy claros, pero también es verdad que en
muchas empresas se prefiere a la persona
conocida, de confianza, y se tiende a selec-
cionar la mas parecida a uno. Es importante
hacer mds transparentes todos esos procedi-
mientos de selecciéon y promocion.

También es esencial desarrollar una cultu-
ra empresarial comoda para las mujeres.
Por tltimo, el punto que me parece mas in-
teresante de las recomendaciones de la Or-
ganizacion Internacional del trabajo: el ac-
ceso a formaciéon en alta direccién y la
experiencia en gerencia, que no abunda.

Un 50% de las mujeres se encuentran en
educacion universitaria, un 57% en estudios
de Derecho y Ciencias Sociales. Pero en las
escuelas de negocio el porcentaje desciende
al 25-30%, cuando hace cinco afos era del
40%. En Estados Unidos bajé del 40% al
30%, y lo mismo ha sucedido en la Unién
Europea. Entonces, las escuelas de negocio
se empezaron a preguntar “;qué estd pa-
sando?, si hay un 57% que se graddan, jpor
qué luego no siguen?” Porque en el mo-
mento de la promocion los estudios en alta
gestion también se tienen en cuenta, haber
hecho un curso especializado tiene mucho
peso en una futura promociéon a un puesto
de alta direccion.

JLas causas? Muchas son obvias. El primer
problema que encontramos es el de la con-
ciliacion. Antes se accedia a un MBA o0 a un
master nada mas acabar la carrera, pero
cada vez es mas frecuente que se exijan
cuatro o cinco afnos de experiencia. Llega-

dos a este punto, nos encontramos en los 30
o los 40 anos que es cuando la mujer estd
formando una familia o pensando en ello.
Es casi una cuestion psicoldgica, no es tanto
un problema fisico.

Todo tiene su explicacion, no es que haya
una conspiracion de los hombres para
echarnos de la empresa, todo se debe a una
serie de causas mas o menos naturales que
se han sumado y que explican la situacion
actual.

En las escuelas de negocio casi todos los ca-
sos que se estudian reflejan hombres que
han tomado una decisién en un momento
dado, no lo hacen a propésito, pero el he-
cho es que una y otra vez estudias casos de
hombres y estudias unos modelos o unos ar-
quetipos muy masculinos, que al final te lle-
van a preguntarte si realmente vales para
eso, si no serd un trabajo demasiado “mas-
culino” ;Qué es lo que hay que cambiar, el
perfil de la alta direccion, a la mujer de la
alta direccion o aceptar esos dos perfiles?
Es cierto que en el consejo de administra-
cién no hay mujeres, pero tampoco hay
hombres demasiado sensibles. A lo mejor es
ese perfil dominante y agresivo el que estd
impidiendo, no sélo a muchas mujeres, si no
a muchos hombres que no entren en ese
modelo masculino, llegar a esas posiciones.

,Qué dicen todos estos estudios sobre lo
que esta ocurriendo en las escuelas de ne-
gocios? Que hace falta un desarrollo curri-
cular mds centrado en estos problemas, no
hacer estudios de mujeres para los progra-
mas de mujer, sino que los cursos de finan-
zas también cuenten con mujeres en los ca-
sos de estudio que permitan ver un modelo
diferente. Al igual que en las empresas,
también hace falta flexibilidad de horarios.

Otra cuestion es adecuar los mdster a toda
una variedad de perfiles de fin de semana:
online con sesiones presenciales, de una du-
racion de dos anos a tiempo parcial o de un
ano a tiempo completo... Se abre un abani-
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co de posibilidades para que, en caso de que
estés trabajando, de que tengas hijos o
cualquier otra circunstancia personal, pue-
das seguir reciclandote profesionalmente en
la alta gestion.

Durante muchos afios se ha hablado de la
gestion como una ciencia neutra, pero tiene
mucho que ver con cultura y con género. En
cuanto hablamos de “competencias” y “habi-
lidades” hay que tener en cuenta que no se
puede motivar a una persona igual que a
otra, es necesario tener la sensibilidad de sa-
ber aplicar una teoria a un caso concreto, a
las diferentes culturas, al género, saber
como reacciona la gente ante las criticas, etc.
No existe una solucion tnica. La gestion tiene
un componente de teoria neutra importante,
pero también tiene mucho de habilidades.
,Qué necesitamos en las escuelas de ges-
tion? Adaptarlas para que vengan mds mu-
jeres y mejorar nuestros cursos ya que con-
tar con un curso s6lo de hombres es poco
enriquecedor, tienen perfiles similares. Es
mucho mas productivo tener una variedad
de perfiles.

Finalmente me gustaria compartir como nos
hemos planteado algunas de estas cuestio-
nes dentro del Instituto de Empresa.

En el Instituto tenemos un porcentaje un
poco mas elevado de alumnas, que la media
de escuelas de negocios llegando a un 36%.
JPor qué nos planteamos desarrollar una
estrategia, como tal, de mujer? Porque veia-
mos que la empresa cada vez demanda mas
un talento femenino, y no entendiamos bien
por qué este abandonaba. Necesitabamos
que hubiera mas mujeres que llegaran a los
puestos de gestion para poder ofrecer al
mercado mas mujeres preparadas, enten-
der los retos, y forzar un poco mads las redes
de apoyo.

Una de las primeras politicas que decidimos
implantar ha sido un programa de becas
para atraer a mas mujeres de diferentes en-
tornos. Tenemos, por ejemplo, un programa
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con Procter & Gamble en Rusia, una compe-
ticion entre las universidades; las mejores
tienen una beca en el Instituto. Otros ejem-
plos de programas son las colaboraciones
con la Reina Rania de Jordania para fomen-
tar el apoyo a la mujer jordana en el Institu-
to, un acuerdo de becas con la Comunidad
de Madrid, con organismos, tanto naciona-
les, internacionales como privados. Porque
todos estamos en el mismo barco y todos
queremos una mayor presencia femenina.
Igualmente entendemos la importancia de la
investigacion, entre otros temas, la mujer y
el uso de la tecnologia, consejos de adminis-
tracion, talleres para mujer y liderazgo, pero,
sobre todo, que en los cursos de alta gestion
haya algunas sesiones sobre diversidad, por-
que la diversidad no es una cuestién de justi-
cia sino de competitividad. Intentamos hacer-
lo con otras organizaciones internacionales,
porque a pesar de las diferencias culturales,
vivimos situaciones parecidas.

Nos parecen asimismo importante fomen-
tar las redes de apoyo, este ano hemos
creado un nuevo programa llamado Ie-met
(mujer, empresa y tecnologia), que impul-
sa el liderazgo de la mujer por medio de la
formacion en tecnologias y de un progra-
ma de mentoring.

El programa de mentores ayuda a una
mayor concienciacion de la mujer sobre su
carrera profesional. Los hombres, por su
parte, suelen ser mds conscientes de adén-
de quieren llegar. Algunos nos acusan de
adoptar una actitud discriminatoria, pero
debo decir que hemos empezado con muje-
res porque creemos que hoy por hoy, qui-
zas ese sea el salto que les falta, ganar
confianza, estar preparadas para esos
cambios de rumbo tan fuertes que puede
dar la mujer a veces, para que por lo me-
nos sean conscientes.

Existen muchas redes internacionales de
mujeres, muchas en internet, como la Fu-
ropean Professional Women’s Network, que



funciona muy bien en Espafa, y creo que
en este sentido cada vez nos apoyamos
mds y mejor.

Por dltimo, debemos intentar ayudar a la
sensibilizacion social. El Instituto, igual que
otras escuelas de negocio, toma parte en
los premios de la Empresa Flexible y en los
premios de innovacién de recursos huma-
nos. Intentamos, en definitiva, contribuir al
debate general que estd teniendo lugar en
la sociedad

En conclusion podemos decir que la situacion
de la mujer es una cuestion de opciones y
elecciones. Creo que las opciones son mas
numerosas que nunca, pero también que las
elecciones son mds duras que nunca. Aqui es
donde radica uno de los retos mds importan-
tes de la mujer actual. Al final ni la sociedad,
ni la organizacion definirdn los roles, sino la
propia persona. No obstante, este proceso de
transicion que estamos viviendo es muy com-
plicado, nadie ha encontrado un modelo vali-
do. Todos estamos en ello, y por eso el deba-
te es mds importante que nunca, para que
entre todos demos con soluciones.

Muchas gracias.

Debate

Integrar lo emocional

Nos encontramos en una transicion molesta.
Nuestra generacion vive en una confusion
porque hasta ahora todo lo emocional se que-
daba fuera de la empresa, una empresa que
era racional, que estaba estructurada, en la
que cualquier emocionalidad, problema per-
sonal, etc. se quedaba fuera. La casa aporta-
ba las emociones. Ahora nos integramos
mas, y se puede ser mds emocional en la em-
presa, ya que ademads eso atrae clientes, eso
estd bien visto, y puedes ser un poco mas ra-
cional en casa. Si se mira desde un punto de
vista mds arquetipico - filoséfico, daigual la
diferencia entre hombres y mujeres, lo im-
portante es que lo emocional entre en la em-
presa y que lo racional entre en casa.

Las nuevas generaciones

En las nuevas generaciones hay un claro
cambio de valores. Las empresas estdn muy
preocupadas porque las nuevas generacio-
nes preguntan primero por el tiempo libre,
por cuando pueden salir a casa, por cémo
pueden desarrollarse mdas en lo personal...
Si las nuevas generaciones estdn adoptando
valores que la mujer ya pedia hace tiempo,
no queda mas remedio que aceptarlos. La
empresa entiende cada vez mejor que el
desarrollo de la persona es fundamental. Y
en el desarrollo personal también entra lo
emocional.

MESA REDONDA

PROCESOS FORMALES Y REDES INFOR-
MALES: ;:COMO ELIJO AL CANDIDATO?

Rodolfo Gutiérrez, moderador

Catedratico de Sociologia de Ia Universi-
dad de Oviedo, exdirector del area de
estudios del Consejo Economico y Social

Buenas tardes. Muchas gracias a los organi-
zadores de esta jornada por su invitacion y
a ustedes por acompafiarnos y participar.

Permitanme un par de comentarios introduc-
torios a esta sesion. En primer lugar, me gus-
taria sefalar que los estudios comparados
sobre prdcticas de reclutamiento y seleccion
suelen indicar que Espaiia es uno de los pai-
ses donde los aspectos informales tienen mas
peso en estos procesos, incluso aislando el
hecho de que existan tantas pequeias y me-
dianas empresas, que suelen formalizar me-
nos estas decisiones. Esto significa que hay
elementos en nuestra cultura organizativa,
peculiaridades de la cultura empresarial es-
pafola, que hacen que lo informal tenga mu-
cho peso. Las mujeres han conseguido mejo-
rar mucho sus credenciales educativas, que
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son el componente mds formal, mds objetivo,
sobre el que sustanciar el reclutamiento o la
seleccion, pero si tienen mucho peso los as-
pectos informales - el capital relacional, el
capital cultural difuso, es muy probable que
eso tenga que ver con el diferencial en logros
laborales, sobre todo en promocién, que pre-
sentan las mujeres espanolas.

Otro hecho que quiero destacar es que en la
nueva economia de servicios a empresas, de
las actividades de intermediacién financiera,
de servicios personales de alto nivel, los as-
pectos informales toman mads peso en los
procesos de reclutamiento, puesto que en
este tipo de economia una parte significati-
va de las actividades tiene un fuerte compo-
nente de tareas interactivas, de tareas en las
que es mas dificil hacer un escrutinio formal
de las capacidades o las habilidades, y que
son, por tanto, menos detectables con los
procedimientos formales mas habituales,
como son trayectorias formativas, los titulos
académicos o las pruebas psicotécnicas de
comprobacion de habilidades y actitudes.

Es cierto que en Espafa somos muy proclives
a recurrir, en muchos dmbitos de decision, a
aspectos informales, lo cual también constitu-
ye un rasgo de importancia singular en las ac-
tividades de la nueva economia. Estamos ante
una cuestion que se convierte en problema
central de la configuracion de las carreras di-
rectivas de todos, pero especialmente de las
mujeres, en la medida que su especializacion
en credenciales educativas u otras habilidades
les favorezcan o no les favorezcan. Es un as-
pecto que convendria tener en cuenta.

Araceli Cabezén
Socia de 5f Group, exdirectiva del
Grupo BBVA

Me gustaria exponer a titulo personal algu-
nas reflexiones desde la experiencia que, a
lo largo de 20 afios, he adquirido en distin-
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tas responsabilidades en el &mbito de los re-
cursos humanos de uno de los mas impor-
tantes grupos financieros del pais, y la acti-
vidad que realizo sobre desarrollo directivo
y transformacion de organizaciones como
socia fundadora de 5 F Group.

Comenzaré describiendo el proceso de re-
clutamiento interno de esa entidad, que
puede servirnos como modelo para reflexio-
nar sobre la superposicion de los elementos
formales e informales y su influencia en la
cooptacion de mujeres a posiciones de res-
ponsabilidad.

Este grupo financiero, como la mayoria de
las grandes corporaciones actuales, basa el
reclutamiento para la cobertura de sus posi-
ciones internas, en un completo sistema de
competencias. Cada persona recibe periodi-
camente una medicién de las competencias
fundamentales que la organizacion requie-
re de todo su equipo, y de las competencias
especificas de su puesto, entendiendo por
tales los conocimientos técnicos y las habili-
dades de comportamiento, con una precisa
indicacion de los minimos requeridos y de
lo que se considera recomendable. Ademas
también se contemplan competencias espe-
cificas para los puestos directivos, cuya me-
dicion se recoge a través de un proceso de
evaluacion 180° lo cual significa que cada
jefe se autoevalia y es evaluado por sus co-
laboradores. Esta informacion se completa
periédicamente con mediciones adicionales,
que en unos casos pueden realizarse a tra-
vés de assessment center, o evaluaciones
360° asociadas a procesos de coaching di-
rectivo. Ademds una vez al afio, se evalda el
desempeno de cada uno, esto es: el cumpli-
miento los objetivos, cualitativos o cuantita-
tivos asignados para ese ejercicio.

Ademas este grupo dispone de una herra-
mienta electrénica que cada empleado pue-
de utilizar para contrastar su perfil de com-
petencias con el perfil de competencias de
los puestos a los que aspiraria, y poderse



postular a ellos asi como conocer las habili-
dades que necesita desarrollar.

Este compendio de informacién dibuja el
perfil de competencias de cada persona, y le
permite conocer sus vias de mejora y a re-
cursos humanos tener elementos objetivos
para considerarla como eventual candidata
a posiciones vacantes.

Pero no todo es informacion cuantificable.
Cada persona tiene también asignado un
gestor de recursos humanos que actia
como una especie de socio de su carrera
profesional. Cuando las distintas dreas del
banco solicitan un candidato para cubrir
una vacante, recursos humanos presenta
tres posibles candidatos.

,Con qué criterio se elige a un candidato?,
scomo conoce el gestor a las personas de su
cartera? jse basa exclusivamente en estas
mediciones objetivas? No solo. De forma re-
gular, este socio utiliza distintas técnicas de
entrevista para mantener con ellas una se-
rie de encuentros que le permitan anadir
elementos cualitativos o menos aprensibles
a la informacion de que dispone. Estos ele-
mentos mds intangibles los completa me-
diante el feed-back personal y por lo tanto
subjetivo, que le suministran las dreas don-
de las personas han trabajado o estdn tra-
bajando. Se informan, en definitiva, siguien-
do un método parecido al de los
headhunters. Esto no es ya una herramien-
ta de medicion, sino algo que se nutre de la
subjetividad de las personas y que natural-
mente filtra y contrasta con los métodos
“objetivos” que he descrito anteriormente.
La tarea de recursos humanos no termina
aqui. Cuando el darea solicita la cobertura
de una posicion, y recibe de recursos huma-
nos los tres candidatos estipulados, el gestor
aborda una tarea no descrita en los manua-
les: gestionar la tension entre su criterio y lo
que el drea tiene “debajo de la mesa”.

JY qué es lo el drea tiene debajo de la
mesa?: un candidato. El drea ya sabe a

quién quiere: el drea quiere a alguien de su
confianza, a alguien que ha conocido me-
diante canales informales: “yo fui su jefe en
un puesto anterior; me han hablado muy
bien de él; participé con él en un proyecto y
me parecié que...” Lo unico que el drea
quiere es una persona de confianza, y esa
confianza se basa en la subjetividad de lo
percibido, mds que en la objetividad de las
mediciones objetivas, es decir se basa en los
contactos previos, en la visibilidad de la per-
sonas, en su identidad publica, elementos
todos, que tienen que ver con el lugar que
se ocupa en la red, también informal, que es
una empresa. Lo tnico claro es que no hay
un candidato perfecto, puesto que es dificil
medir de la misma manera a todos ante to-
dos los supuestos En este punto es donde el
gestor de recursos humanos, tultima cara
visible del proceso formal de reclutamiento,
aporta algo esencial para organizaciones
tan grandes: la vision de conjunto. Ponga-
mos el ejemplo de dos candidatos: uno tiene
27 afios y un alto potencial de desarrollo,
mientras que el otro tiene 43 y le va a costar
desarrollar otras habilidades. No decimos
que sea imposible, pero digamos que es me-
nos “vendible” en el mercado interno. Re-
cursos humanos intentard, entonces, apoyar
a esa persona que va a tener menos oportu-
nidades en otras dreas y mds en esa.

Esta tensién entre los elementos formales e
informales en los procesos de reclutamiento
interno, se resuelve de distintas maneras,
pero mi experiencia me ha llevado a concluir
que a las mujeres suelen favorecerles los
procesos formales, mas que los informales.
JPor qué? Porque en cierta medida son pro-
cesos ciegos. Emplearé, una anécdota para
explicar este punto. La sinfénica de Boston se
planted, en un momento dado una pregunta:
“spor qué no tenemos mas profesoras en
nuestra orquesta?”. Barajaron la idea de
contratar servicios de consultoria para redi-
seflar su proceso de seleccion de forma que

153



La mujer en la empresa:
¢hay una mano invisible?

les permitiera incorporar mds mujeres, pero
tenian poco presupuesto, y entonces alguien
del jurado que normalmente seleccionaba a
los maestros dijo: “no os preocupéis, os pro-
pongo un cambio que sélo nos va a costar
100 délares”. 100 délares era el coste de
una cortina. Hicieron la seleccién poniendo
una cortina entre el jurado y los candidatos,
y el nimero de profesoras seleccionadas,
crecio considerablemente...

Esta anécdota simplemente confirma que
existen aspectos intangibles dificiles de
manejar. Hoy nadie diria abiertamente
que discrimina a ninguin género. Todas las
empresas estan empefiadas en poner medi-
das de todas clases para evitarla. Por eso
se disenan estos procesos formales “cie-
gos”, objetivos: tienes un punto en direc-
cién de equipo, tres en toma de decisiones,
ciento cincuenta y dos en tu consecucion
de objetivos este afio... Pero no sélo funcio-
na lo ciego, funcionan también, y mucho,
las relaciones informales. Asi pues las mu-
jeres debemos tener en cuenta, por tanto
cinco cosas a la hora de ascender en la ca-
rrera profesional.

La primera es el networking, la creacion de
redes. Trabajad en redes, trabajad con
vuestros pares, enteraos de qué proyectos
se estdn realizando al otro lado de vuestro
departamento, en qué coincidis, idos a to-
mar café con vuestros companeros, haceos
visibles ante ellos: jugad al padel con ellos, o
a las cartas, no invirtdis vuestros mediodias
sélo en hacer la compra o ir a la peluqueria,
haced red, integraos.

La segunda es el mentoring: buscaos mento-
res en la organizacién que os ayuden, no
sdlo en los aspectos técnicos, también a pre-
sentaros a directivos de otros departamentos
de la organizacion. Para que os conozcan y
sepan de vosotros, y para que os ensefien a
moveros en ese proceloso mundo politico,
que nada tiene que ver con el mundo acadé-
mico en el que estdis ahora, por ejemplo.
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La tercera es la visibilidad. No tengdis mie-
do de hacer ver cualquiera de vuestros pun-
tos fuertes y de decir lo buenas que sois en
determinados aspectos, de buscar las oca-
siones de demostrarlo y en postularos como
candidatas, en demostrar a qué aspirdis,
exponeos a experiencias “directivas”.
Cuarta, saber pedir. Saber pedir un sueldo,
saber pedir los puestos en los que quiero es-
tar, saber pedir ayuda y saber pedir recono-
cimiento. Sin ningin miedo ni reparo.

Y la quinta, que es la suerte. Acostumbra-
mos a llamar suerte a algo que no depende
de nosotros, y sin embargo, desde mi expe-
riencia como coach ejecutivo os puedo decir
que la suerte llega cuando tenemos claro
donde queremos ir y lo que vamos a hacer
para conseguirlo. Entonces el mundo se
pone de nuestra parte, el mundo nos acom-
paia. Es lo que en espaifiol llamamos “estar
en el momento adecuado, en el sitio justo”.
Muchas gracias.

Herminia Sainz
Manager desarrollo de recursos
humanos, Vodafone

Buenas tardes a todos. En primer lugar
quiero dar las gracias a la Unidad de muje-
res y ciencia del Ministerio de Educacion y
Ciencia, a la directora del curso por haber-
nos invitado a participar y a la EOI por pres-
tarnos las instalaciones.

Voy a contar la experiencia de Vodafone
desde mi posicion actual dentro de la com-
paifia. Ahora mismo ocupo un puesto lla-
mado business partner de recursos huma-
nos, lo cual significa que me encargo de
que dentro del area de gestion de clientes,
se implanten todas las politicas corporati-
vas de recursos humanos, colaborando con
el drea como socios estratégicos y ayudan-
do a conseguir los objetivos de negocio de
la compaiia.



Voy centrar mi presentacion en tres expe-
riencias concretas. En primer lugar voy a
dar unos datos que ilustran cudl es el pro-
ceso de seleccion de directivos y de mandos
intermedios. Hablaremos también de One
way, nuestro proyecto de capacitacion y de-
sarrollo para directivos y para mandos in-
termedios. Finalmente, expondré las medi-
das de conciliacién, que afectan a los
directivos y no directivos, a mujeres y a
hombres, pero que en muchas ocasiones
constituyen el elemento diferenciador que
empuja a que las mujeres se lancen o no ha-
cia la carrera profesional.

En Vodafone apostamos fuerte por la promo-
cion y el desarrollo de nuestro talento inter-
no. Prueba de ello es que desde que empez6
el ano 2006 hasta hoy, finales de 2007, apro-
ximadamente el 87% de puestos de directi-
vos y de mandos intermedios han sido cu-
biertos por promocion interna. La media de
edad de la compaiia es de unos 35 anos, y la
proporcion por sexos en los puestos directi-
vos es de en torno al 20% de mujeres y 80%
de hombres en puestos de direccién y 30% de
mujeres y 70% de hombres en mandos inter-
medios. Las mujeres protagonizan alrededor
de un 30% de estos procesos de promocion
interna, cifra que coincide con la cartera de
mandos intermedios, que es de donde proce-
den los profesionales promocionados.
Respecto a los procesos de seleccién, esta-
mos haciendo un tremendo esfuerzo por in-
volucrar a los directivos y managers de li-
nea, “Juntos buscamos” es el eslogan con
el que promocionamos dentro de la organi-
zacion todo este proyecto de capacitacion y
de concienciacion, para que los managers
también se involucren y sean responsables
en el proceso de seleccion, lo que significa
dotar a nuestros managers de las habilida-
des necesarias para que a la hora de entre-
vistar a la terna de candidatos presentada
por recursos humanos lo hagan con profe-
sionalidad y con seriedad, y que también

prime la responsabilidad y la seriedad en el
feedback posterior tanto al candidato exito-
so al proceso como al resto de participantes.
En definitiva, buscamos entregar la mejor
experiencia con el proceso a todos los que
intervienen en él: desde luego la linea, pero
también los candidatos.

También les estamos facilitando que nos pre-
senten candidatos, ya que las redes informa-
les son sin duda un método de reclutamiento
importante para atraer candidatos al proceso
de seleccion, y de mas peso a medida que nos
acercamos a puestos de direccion. Creemos
tanto en ello que incluso hemos puesto a dis-
posicion de nuestros empleados una herra-
mienta en nuestra intranet bajo el lema “pre-
cuyo obhjetivo es,
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séntanos gente como tu
creo, autoexplicativo.
Dentro de la importancia de las relaciones in-
formales en los procesos de seleccion, que es
uno de los aspectos sobre los que versa esta
mesa redonda, y dejando de lado el aspecto
evidente de que el networking favorece la mo-
vilidad laboral, me gustaria insistir en lo mu-
cho que nos interesa en Vodafone proporcio-
nar la mejor “experiencia del candidato”, lo
que responde a la doble perspectiva de Voda-
fone como empleador y como proveedor de
servicio de telecomunicaciones. Logicamente
trabajamos dia a dia en proporcionar la mejor
“experiencia del candidato” en su paso por un
proceso de seleccién en Vodafone ya que exis-
te una alta posibilidad de que ese candidato,
ademads, sea cliente nuestro. Por eso estamos
empezando a medir esta experiencia a través
de encuestas y poniendo en marcha actuacio-
nes para que la experiencia sea 6ptima jjj in-
cluso entre los no seleccionados!!!
Mencionaba anteriormente que el 87% de los
puestos de direccion o mando intermedio se
cubren internamente con gente de la casa. El
75% de los mandos actuales en Vodafone son
personas que no han tenido experiencias
previas como mandos en otras companias,
por lo que es fundamental para nosotros te-
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ner un programa de desarrollo del talento y
de capacitacion de directivos. Este programa
se llama One way, lleva en marcha un ano y
medio y esperamos seguir adelante con €l al
menos durante dos anos mas.

JPor qué en organizaciones como Vodafone
hacen falta programas como One way?
Vodafone es una organizacion altamente
orientada a objetivos, a resultados.

En los dltimos tres afios hemos crecido a rit-
mos de un 20%, lo cual acaba por ser peli-
groso, ya que puedes llegar a ir tan rdapido
que se corre el riesgo de que los mandos
pongan unicamente foco en alcanzar resul-
tados, y se olviden de que los resultados s6lo
son sostenibles en el tiempo cuando se con-
siguen a través del desarrollo de los equipos
de trabajo que gestionan. Nos detuvimos,
entonces, a peticion de la propia organiza-
cion, a reflexionar sobre las obligaciones del
mando, no sélo como ejecutor y como mero
instrumento para conseguir resultados,
sino como gestor de personas.

Esto se materializ6 utilizando técnicas de
development center, en una “radiografia
competencial” de todos y cada uno de los
mandos de la organizacién sirviéndonos de
herramientas como el feedback 360° (que
incluye autoevaluacion, evaluacion del res-
ponsable directo y de los colaboradores con
los que trabajas en el dia a dia), comple-
mentado con una jornada de trabajo en que
se te pone a prueba en determinadas situa-
ciones criticas. Las conclusiones de todo
este trabajo se plasman en un informe que
se entrega y comenta personalmente con
cada participante, que se compromete a
plasmar sus necesidades de mejora en unos
planes de accion que, tras consenso con su
mando directo debe compartir y poner en
practica en su equipo de trabajo natural,
ademds de integrarlo en su herramienta de
evaluacion de performance anual.

Este programa va dirigido a 600 directivos y
mandos de Vodafone. Han pasado ya por él
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aproximadamente el 90% de los directivos y
el 95% de los mandos intermedios.

,Como se mide el impacto de este tipo de
programas en la organizacion? Una técnica
muy extendida son las encuestas de engage-
ment de empleados. En Vodafone las reali-
zamos anualmente y este aflo esperamos
encontrar en ellas una clara mejora en la
percepcion en aspectos como: desarrollo
profesional dentro de Vodafone, recepcion
de feedback, de reconocimiento ante traba-
jos bien hechos, etc.

Para terminar mi intervencion me gustaria
responder una pregunta que me planteaban
los organizadores de este evento en la fase
de preparaciéon: ;hay en Vodafone alguna
barrera que impida a la mujer participar, o
le haga participar menos, en estos procesos
de promociéon? Sinceramente, segin mi ex-
periencia en Vodafone, la respuesta es no.
Uno de los factores que contribuyen a ello
son todas las medidas de conciliacion de vida
familiar y laboral que venimos implantando
desde hace afios. No sélo porque la sociedad
lo necesita, sino porque también es una nece-
sidad para toda compaiia que, como Vodafo-
ne, quiera atraer y retener a los mejores pro-
fesionales. Existe ademds una segunda
razon, y es que las personas que pueden
compaginar vida personal y vida profesional
tienen, sin ninguna duda, un mayor grado de
compromiso en su trabajo, lo cual supone be-
neficios y resultados para la compaiiia.

Para no extenderme en enumerar toda una
serie de medidas, terminaré mi intervencion
mencionando una de ellas que es funda-
mental: el acceso de todos los empleados de
Vodafone a las nuevas tecnologias de banda
ancha, que significa poner a disposicion de
todos y cada uno de los empleados que lo
desean un portdtil con tarjeta de datos de
dltima generacion que les permite desarro-
llar parte de su trabajo, desde lugares que
no son la oficina, por ejemplo desde su casa.
Muchas gracias a todos por su atencion.



Debate

Rodolfo Gutiérrez

La presencia de mujeres con buenas cualifi-
caciones en puestos medios en empresas de
sectores como el financiero, la consultoria
de empresas o las nuevas tecnologias de la
informacion, ha cambiado radicalmente en
los ltimos anos en Espana. La presencia fe-
menina en esos niveles y en esas empresas
del sector privado es relativamente recien-
te, pero crece a un ritmo muy importante y
entre los profesionales jévenes se acerca ya
a un 50/50 de mujeres y hombres.

Los responsables de recursos humanos dan
a entender que los procesos de recluta-
miento y de seleccion se han sofisticado,
que son muy innovadores, objetivos; ade-
mas, gran parte de estas compaiias son
activas en politicas de conciliacion. La con-
clusiéon que uno saca es que la promocién
de las mujeres en estos sectores, en pues-
tos medio altos y altos, es cuestién de tiem-
po. Me gustaria iniciar esta fase de debate
con una pregunta sobre esta cuestion:
.Confidis tanto, desde vuestra experiencia,
en que con todo lo que se hace ahora mis-
mo, con lo que es habitual en procedimien-
tos de reclutamiento, el paso del tiempo
traerd un incremento sustancial de muje-
res en puestos de superior nivel, en pues-
tos directivos?

Araceli Cabezén

Creo que si. La incorporacién de la mujer al
mundo laboral en Espafa es relativamente
reciente - no digamos ya a los puestos direc-
tivos- y va evolucionando. No sé hasta dén-
de, porque creo que lo que suceda a partir
de ahora depende de la decision que tomen
las mujeres, y esa decision tiene que ver
con la pregunta de si este mundo en el que
nos hemos integrado, regido por maneras
masculinas, es influenciable por nuestra
forma de hacer las cosas. Depende de las
ganas que tengamos de pelearnos.

Las cifras histéricas invitan a pensar que la
cuestion evolucionard, pero ahora resulta
que, en cierto modo, las mujeres nos encon-
tramos en una posicion privilegiada para
elegir. Si queremos ser directivas tendremos
que aprender, sobre todo qué fortalezas te-
nemos, como convencemos a los hombres
de lo estupendo que es trabajar con noso-
tras, no volvernos locas intentando imitar el
modelo masculino si no al contrario, decir-
les: “mirad, trabajar con nosotras supone
esto, esto y lo otro, esto es lo que ofrecemos
de bueno, y esto es lo que nos gusta de voso-
tros”. Pero no olvidemos que el discurso de
que somos maravillosas, de que nosotras di-
rigimos equipos y los otros no son nada, es
igualmente indtil.

Podemos decidir si queremos aprovechar esa
posibilidad o si preferimos disfrutar de otras
cosas que nosotras quizds valoramos mas
que los varones y que ahora estamos en con-
diciones de permitirnos. Montar empresas
distintas, mds pequenas, gestionarlas noso-
tras... Todo esto avalado también porque no
tenemos la misma presion social hacia el éxi-
to, que tienen los varones. A una mujer su
suegro no le pregunta cuando le van a ascen-
der, pero a su marido, ya es otra cosa...

Herminia Sainz

En respuesta a la pregunta de si el paso del
tiempo harad que la igualdad vaya siendo
efectiva, tengo que decir que si, el balance
hombres - mujeres en puestos directivos se
va pareciendo, cada vez mads, al de la com-
pafifa en general.

Actualmente en Vodafone hay un 30% de
mujeres en puestos de mandos interme-
dios, cuando el porcentaje de mujeres en la
compaiiia es de un 40%. Nos vamos acer-
cando. Yendo a mayor nivel de detalle, si
nos fijamos en areas concretas como la de
gestion de clientes, de la que tengo res-
ponsabilidad directa en el aspecto de los
Recursos Humanos, el porcentaje de muje-
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res es de un 55% frente a un 45% de hom-
bres habiendo estado histéricamente en
estos niveles, y la presencia en mandos in-
termedios es de un 56,4%, es decir del or-
den, incluso algo superior a la distribucion
por sexos de la plantilla.

Estoy segura ademads de que la extension de
las medidas de conciliacion en las diferentes
empresas hardn ademds que, como usted
dice, “las cosas mejoren”. En cualquier
caso, cuando hablamos de conciliaciéon no
debemos pensar sé6lo en la madre que lleva
al nifio al colegio; también necesita concilia-
cion la persona de 30 afnos que estd hacien-
do un master a las 6 de la tarde y necesita
su tiempo, o el que estd en un coro y ensaya
dos veces a la semana. “Conciliacién” es un
concepto mas amplio y no algo que llevamos
las mujeres como una rémora en nuestra
espalda.

Araceli Cabezon

JDonde estan y qué estdn haciendo esas
mujeres que han dejado de ir al MBA? A lo
mejor han elegido cosas distintas.

La cuestion de fondo es que las mujeres han
abandonado el hogar. Habia un reparto de
roles - que no valoro como mejor o peor - en
el que los hombres eran proveedores mate-
riales y las mujeres, como se ha dicho esta
mafana, proveedores emocionales, educati-
vas... jHabia algin problema con ese re-
parto de roles? Si, uno y grande: el rol fe-
menino no generaba dinero, y por lo tanto
no se le daba valor.

Cuando le preguntas a una mujer dedicada
a su casa: “;Tu qué haces?”, empieza su
respuesta diciendo: “no, es que yo...” Lo pri-
mero que dicen es “no, yo no existo, lo que
hago no vale”. Si no vale nos largamos todas
fuera, vamos a lo que vale, a ganar dinero.
Y resulta que nos encontramos con un mun-
do, que naturalmente esta disenado con mo-
delos masculinos y en el que no terminamos
de encontrarnos.
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Me parece alentador que exista, como
existe en Estados Unidos, un movimiento
de varones que reivindicaba la posibilidad
de quedarse en casa. Cuando empiece a
haber unos cuantos hombres que elijan
quedarse en casa, puede que el papel de la
mujer empiece a valorarse, y las decisiones
de unos y otras se rijan por los valores por
coherencia personal, mas que por presio-
nes del “deber ser”.

Herminia Sanz

Hablando de experiencias personales de
compaiferas ejecutivas jovenes que han pro-
mocionado recientemente, entre ellas exis-
ten algunas que estan embarazadas de cin-
co meses, optan a una promocién, son
elegidas y compaginan perfectamente su
embarazo con las reuniones y con trabajar
como el que mds, exactamente igual que los
companeros varones.

A veces me pregunto: ;como se comportaria
un hombre ante esta situacion? Seguramen-
te si, digamos que somos mas luchadoras,
mas ambiciosas, con mucha capacidad de
trabajo, con mucho compromiso...

Herminia Sanz

Es verdad que se empiezan a ver cosas que
antes eran impensables, por ejemplo que
haya padres que piden excedencia por cui-
dado de hijos, o reducciéon de jornada por
cuidado de hijos, o empleados que se acojan
a la flexibilidad de jornada para atender ac-
tividades personales o formativas, etc. Creo
que todo eso nos da un poco de esperanza
en el camino.

Rodolfo Gutiérrez

Hay un aspecto muy relevante, que es el
gran peso de esos componentes informales,
de esos mecanismos de confianza, de esos
criterios previos implicitos, tdcitos, sobre
quiénes son buenos candidatos o candidatas
a un puesto. Creo que, si esos mecanismo



informales de confianza tienen mucho peso,
habra hay un cierto umbral minimo de pre-
sencia de mujeres en puestos directivos al-
tos para que efectivamente funcione el me-
canismo de adscripcion de mas mujeres; de
no contar con ese minimo de mujeres en
esos niveles, esos mecanismos informales
reproducen los perfiles ya dominantes entre
los directivos hombres.

Pienso que hay alguna buena razon para
que las propias empresas se planteen como
objetivo llegar a ciertos umbrales minimos
de mujeres directivas; la finura, la “objetivi-
dad” de los procedimientos formales de re-
clutamiento y seleccién no lo consiguen.
Muchas gracias.

RESUMEN Y CONCLUSIONES

Pilar Pinén
Directora Ejecutiva del Instituto Inter-
nacional

La jornada ofreci6 a los participantes la
oportunidad de analizar la situacion de la
mujer en la alta direccion en el contexto es-
paiiol, latinoamericano o el del Reino Unido.
Esta contextualizacién sirvié de excelente
telon de fondo para entrar en el anadlisis de
realidades concretas y de los aspectos de-
terminantes del desarrollo de la carrera
profesional de las mujeres en la alta direc-
ciéon. Todo ello a través de la indagacién en
la trayectoria de una directiva en Espafa,
en los procesos de seleccion y desarrollo de
directivos y en la relevancia de la forma-
cién en gestion.

Como punto de partida de la jornada, la Di-
putada Monteserin explicé la necesidad y
oportunidad de la Ley de Igualdad, justifica-
da por un escenario caracterizado por da-
tos tales como el porcentaje de paro feme-
nino, el de discriminacion salarial, la baja

representacion en puesto de alta direccion o
consejos de administracién, la huelga sote-
rrada de maternidad ... etc.

Contexto

La exposicién de Esther Barbera ilustro el

caso espanol en el que observa las siguien-

tes caracteristicas:

a) Persistencia de la discriminaciéon de gé-
nero

b) Incremento de tal discriminacién a medi-
da que se asciende en la carrera profe-
sional. Es el caso de las “ elites discrimi-
nadas”

c) Necesidad de cambio con la finalidad de
aprovechar todos los recursos humanos
disponibles.

En estas circunstancias, los grandes retos

que plantea el s. XXI serian:

e Corresponsabilidad familiar entre hom-
bres y mujeres

e Presencia paritaria en los puestos de poder

En el caso espaiiol, las cifras de participa-

cion de las mujeres en los consejos de ad-

ministracién en el afio 2006 fue del 3,69%

siendo la media europea del 7%.

El 63% de las empresas del IBEX35 no

cuenta con ninguna mujer en Su consejo y

solamente el 3% cuenta con tres mujeres en

su consejo.

El techo o “laberinto” de cristal que estas ci-

fras manifiestan se explica por los siguien-

tes factores:

a) Ausencia de corresponsabilidad familiar

b) Cultura organizacional machista y sexista

¢) Estructuracion laboral que implica un
esquema de horarios laborales que ade-
mas de fuertemente improductivos, re-
sultan brutales.

A continuacién, Susan Vinnicombe presento

el recién publicado Informe Anual Directivas

en las empresas del FTSE100 del afio 2007.

Con un subtitulo optimista, “un afio de alen-

tador avance”, el informe revela una evolu-

cion favorable de la representacion femeni-
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na en los consejos de las empresas del
FTSE100 especialmente en los puestos de
Consejeras no Ejecutivas — equivalente a los
consejeros externos. Otra cifra alentadora
es que 35 empresas cuentan con mas de
una mujer.

El anadlisis sectorial indica que es el sector
Transportes el que encabeza el ranking de
mayor nimero de mujeres consejeras con
un 27%.

Con respecto a la edad media de las conse-
jeras y su periodo de permanencia, las mu-
jeres son algo mas jovenes que sus homolo-
gos masculinos y su permanencia media en
los consejos es sensiblemente inferior.

Los datos también muestran que el porcen-
taje de mujeres que ocupan un puesto en
tres 0 mds consejos es sensiblemente supe-
rior al de los hombres (5% vs. 1%). Este as-
pecto es especialmente relevante ya que el
informe muestra que para una mayor efec-
tividad, es necesaria una masa critica en
torno a tres mujeres por consejo.

Los autores del informe hablan de un cuello
de botella mds que de un techo de cristal en
funcion de que la “oferta de nuevos conseje-
ros en 2007” es de 150 , y hay 394 conseje-
ras solo en el FTSE 350.

Con respecto al futuro, el cambio estard en
manos de los presidentes, consejeros ejecu-
tivos y consejeras. El camino para avanzar
gravita entorno a la existencia de una can-
tera de mujeres con talento, presidentes
proclives a nombrar mujeres altamente
cualificadas en sus consejos y el papel de los
consultores de seleccion de personal directi-
vo, que en muchos casos pueden actuar
como filtro.

El informe aconseja a las empresas ser me-
nos conservadoras en este terreno no sélo
para evitar a los politicos la tentacion de
aprobar leyes al estilo de Noruega o Espa-
fa, sino porque estan desaprovechando ta-
lento, lo cual no es una buena receta para
aumentar beneficios.
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El panorama en Latinoamérica se analizo
desde la perspectiva del informe Women on
the Verge: Corporate power in Latin Ameri-
ca realizado conjuntamente entre Inter-
American Dialogue y Simmons School of
Management .

Las mujeres en América Latina constituyen
la mitad del alumnado que ingresa en la
universidad, mientras que ocupan el 10% de
los puestos de Presidente y el 25-35 % de
los puestos de gerentes. El dato para Esta-
dos Unidos es el 45% .

Del informe, destacan los buenos datos de
Colombia donde encontramos que mas del
50% de gerentes son mujeres y el porcenta-
je de mujeres en puestos de Presidenta o Vi-
cepresidenta estd por encima del 30%.

Por tamafo de empresa, es mayor la pre-
sencia de las mujeres (mas del 40%) en las
compaifias pequefnas, las de menos de 200
empleados, donde se da una mayor proximi-
dad al poder.

Por sectores, no necesariamente hay correla-
cién entre los sectores con mayor porcentaje
de presencia femenina con un porcentaje
mads alto de mujeres Presidentas o Vicepresi-
dentas (caso del sector farmacéutico)

Por drea o funcidn, los valores mas altos
(mds del 50%) los encontramos en Atencion
al Cliente y Recursos Humanos con un in-
cremento de presencia femenina mads acu-
sado desde 2004, en las funciones legal y fi-
nanciera.

El perfil de las directivas mas jovenes indica
que son mds agresivas, tienen mas oportu-
nidades para ascender y mejor formacion.
Su motivaciéon para trabajar es la indepen-
dencia econémica.

La carrera la desarrollan fundamentalmen-
te en una sola empresa, dan prioridad al re-
conocimiento por logros, compromiso con la
tarea, mientras que el poder les resulta se-
cundario.

Se preocupan menos por el salario y los ti-
tulos y tienden a rechazar puestos de po-



der para disponer de mayor tiempo con la
familia. El dilema hogar/trabajo estd muy
presente.

El camino hacia la alta direccion
La presentacion de Gemma Faura sirvié
para analizar el ejemplo concreto de la tra-
yectoria de una alta directiva.
Los obstaculos a la promocién aparecieron
una vez alcanzado el nivel directivo, cuan-
do en dos ocasiones le fue denegada tal
promocion a causa de hipotéticos proble-
mas derivados de su situacion familiar.
Una vez demostrada la capacidad de adap-
tacion a cualquier situacion y que la situa-
cion familiar no afectaria a su carrera
profesional, la evolucién de la misma se
desarrollé sin trabas hasta llegar al punto
donde hace su aparicién el "techo de cris-
tal”. Tal punto se define como aquel a par-
tir del cual “ya no se piensa en ti para un
puesto”.

Algunas de las caracteristicas de su genera-

cion de directivas:

- gran ambiciéon

- ausencia de modelos femeninos.

- miedo al éxito.

- desarrollo del sentimiento de culpa.

- poco o nada reivindicativas en lo que se
refiere a sus salarios.

- gran autoritarismo como reacciéon a la
novedad de la situacién y como barrera
protectora.

- existencia de un padrino que ha apoyado
el desarrollo de la carrera.

- A partir de cierta edad, concentraciéon en
el desarrollo de proyectos empresariales
pequefios ya que no necesitan seguir reci-
biendo reconocimiento.

Las criticas que hace a la directiva actual

son esencialmente la dureza y agresividad

que adopta, la poca disposicién a delegar y

el espiritu gregario.

Entre las posibles medidas para mejorar la

situacion actual, destac6 la necesidad de

flexibilizar horarios laborales pero sin for-
zar a las organizaciones, y la incorporacion
de los hombres al rol familiar.

La captacion de directivas

Para analizar los procesos de captacion de

directivas, Ignacio Gil-Casares, Presidente

de Spencer Stuart en Espafa, describid el

proceso mediante el cual esta empresa de

executive search lleva a cabo los procesos

de seleccion.

El proceso cuenta con las siguientes etapas:

i) Definicion de las especificacion del puesto

ii) Mapa de la bisqueda: ;dénde se encuen-
tra el candidato?

iii) Realizacion de entrevistas

iv) Toma de referencias

En 1995 realizaron un muestreo entre los cu-

rricula recibidos sin haber sido solicitados.

De éstos, el 19% eran de mujeres, todas en

puestos de “staff”. En el ano 2006 el mues-

treo se repitié y si bien la proporcion de CV’s

de mujeres era el mismo, sin embargo el

50% de ellas ocupaban puestos de linea.

En relacion a las bisquedas de consejeros,

la dificultad de incorporar a una mujer se

deriva mds bien de los requisitos que han de

cumplir, y no del procedimiento de identifi-

cacion aplicado o de un prejuicio por parte

de la empresa-cliente.

Los requisitos suelen ser:

Experiencia profesional de 20-25 afos, que

debe incluir experiencia internacional y en

empresas cotizadas

Experiencia en puestos de direccion general

y como CEO.

Formacién y desarrollo profesional

La presentacion de Celia de Anca incidi6
en una realidad alarmante definida por la
alta proporcién de mujeres que llegado un
punto, abandonan su carrera profesional.
El papel de la formacion en el desarrollo
de la carrera fue otro de los aspectos que
desarroll6.
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El abandono de las mujeres de su carrera

debido a la existencia del techo de cristal y

de la llamada del hogar — que la ponente ca-

lificé de “muy fuerte”-, es un problema para

las empresas y como tal debe ser abordado.

Las empresas deben retener el talento, por

una cuestion de necesidad. Para ello es ne-

cesario un desarrollo de una cultura empre-

sarial comoda para la mujer.

Los retos que el siglo XXI presenta para la

mujer son:

*conciliacion

*supervision politica de igualdad

*desarrollo de una cultura empresarial c6-

moda para la mujer

*formacion en diversidad

y de manera importante:

*acceso de la mujer a la formacién en alta

direccion

*fomentar la concienciacion de las jévenes

para que accedan a la educacion de gestion.

Con respecto a la formacién en gestion los

datos son muy llamativos, dado el descenso

tanto en la UE como en USA de mujeres que

estudian un MBA: en la Unién Europea ca-

yeron del 56% en el ano 2001 al 27% en el

afio 2007, y en Estados Unidos, del 51,9% al

30%.

Por tanto parecen necesario introducir una

serie de cambios para que, mediante la

adaptacion de la formacion a las necesida-

des de la mujer, ésta pueda acceder a pues-

tos directivos y a la vez se mejore la forma-

cién en gestion en general:

e desarrollar el curriculo potenciando las
figuras femeninas.

e desarrollo flexible de Programas que se
adapten a ritmos y necesidades distintas.

e flexibilidad de horarios, duracion, espa-
cio y metodologias

Adicionalmente las mujeres han de benefi-

ciarse de:

- desarrollo de redes de mujeres

- programas de mentoring

- sensibilizacion social a través de premios.
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Las buenas practicas
Araceli Cabezon, con una experiencia de
mas de veinte anos en puestos de responsa-
bilidad en el drea de Recursos Humanos del
BBVA, ilustro sus practicas mas destacadas.
Subrayé la adecuada estructura de los pro-
cesos de reclutamiento interno, donde la
apropiada valoracion de competencias
-core competencies- y la definicién clara de
los requisitos minimos y los requisitos dese-
ables son elementos primordiales.
Mediante el sistema de evaluacion de “180°”
y el assessment center, cada candidato
cuenta con un perfil de sus destrezas profe-
sionales.
La evaluacién de los empleados se realiza
anualmente y ademads disponen de herra-
mientas para contrastar su perfil de compe-
tencias con el perfil del puesto al que quie-
ren aspirar.
En los procesos de selecciéon interna, los
gestores de Recursos Humanos presentan
una terna al Departamento. Para su identifi-
cacion, Recursos Humanos utiliza también
herramientas no objetivas como puede ser
el uso de fuentes de informacion, esto es, las
opiniones de profesionales del entorno. Es
cierto que cuando un Departamento solicita
un candidato a Recursos Humanos, suele
estar identificado previamente por el propio
Departamento. Esta situacion es fuente de
tensiones entre los distintos departamentos
y Recursos Humanos.
Concretamente y con respecto a las muje-
res, la opinion de la ponente es que a ésta le
favorecen los procesos formales y no tanto
los informales.
Sus recomendaciones para facilitar su pro-
mocion:
* networkingy vida social con los companeros
e participar en algin programa de mentoring
e mayor visibilidad: exhibir fortalezas,
postular a los puestos
e saber negociar en el terreno salarial y
saber pedir reconocimiento



La exposicion de Herminia Sanz, HR Busi-
ness Manager de Vodafone, sirvi6 para pre-
sentar sus buenas prdcticas en las dreas de
seleccién y desarrollo de directivos asi como
en el terreno de las medidas de conciliacion.
Todas ellas de especial relevancia en una
empresa como Vodafone donde la edad me-
dia de la plantilla son 35 afos y el 87% de los
puestos de direccién o mandos intermedios,
se cubren por promocién interna.

En los procesos de seleccion se incentiva la
participacion de los gerentes mediante el
programa “juntos buscamos”. Esta utiliza-
ciéon de las redes informales es cada vez
mas valorada y como manifestacion de ese
reconocimiento, existe en la intranet de esta
compaiia una seccién que bajo el nombre
“preséntanos a gente como tu”, estd pensa-
da para potenciar tal compromiso.

El Programa One Way es un programa de
desarrollo de directivos, crucial en Vodafone
donde el 85% de los directivos no han teni-
do experiencia previa en posicién de geren-
cia . El sistema de evaluacion que practican
es el de “360°”. Ademas existe el Develop-
ment Center pensado para detectar el po-
tencial de estos directivos.

Para terminar, las medidas de conciliaciéon
se entienden como una necesidad para rete-
ner el talento, al tiempo que estd comproba-
do que los empleados que tiene la oportuni-
dad de compaginar sus facetas profesional y
personal, resultan mas rentables pues au-
menta su compromiso hacia la compaiia.

Los debates

Tanto la sesién de la manana como de la
tarde provocaron un animado debate en
el que se abordaron asuntos muy diver-
sos. Aunque es dificil trasladar la riqueza
de las discusiones, merece la pena resal-
tar la variedad de puntos de vista deriva-
dos sin duda de la diversidad de los parti-
cipantes reunidos por la propia estructura
de las jornadas.

Destacamos algunas de las ideas principales:

e La “no sostenibilidad de la sociedad ac-
tual en términos humanos”

e Una de las causas del abandono de la ca-
rrera profesional por parte de las muje-
res es el fuerte sentimiento de culpabili-
dad derivado del hipotético abandono de
sus responsabilidades familiares.

e La necesidad de que “lo emocional” esté
mds presente en la empresa y “lo racio-
nal” mas en la casa, para alcanzar un
nuevo y necesario equilibrio.

e La orientacion de las nuevas generacio-
nes hacia posiciones vitales en las que
tiene mas peso el tiempo libre y la posibi-
lidad de desarrollar una vida personal.

e Encasillamiento de la mujer en determi-
nadas areas funcionales que requieren
un trabajo mas minucioso, de mds deta-
lle (contabilidad, control, auditoria, con-
trol de riesgos), mds capacidad para el
andlisis pero menor predisposicion en la
asuncion del riesgo.

e Esas “dreas funcionales naturales de las
mujeres” jen qué medida son las dreas
que abren la puerta a los puestos de Di-
reccion General o al Consejo?. En el

“ .z

caso del Reino Unido, las “dreas tram-
polin” mds habituales son la Direccion
Juridica o Financiera mientras que en
Espaiia, serian Marketing & Ventas o la
Direccion Financiera.

e ;En qué medida se puede establecer una
relacion causal entre el hecho de que en
paises con sistemas sociales poco protec-
tores (por ejemplo, Estados Unidos y
Reino Unido) se de una mayor presencia
de mujeres en puestos de alta direccion?
En los casos de Francia y Alemania, don-
de el sistema social es mds protector, las
mujeres ocupan puestos bajos y medios
mayoritariamente.

e ,;Qué tiene mds peso el género o la cultura?
El género estd impregnado de cultura. La
cultura globalizante impregna el género.
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e El acceso en términos de igualdad de las
mujeres a la alta direccién jes meramen-
te una cuestion de tiempo?. Al tiempo hay
que ayudarlo mediante medidas que faci-
liten los procesos y tampoco conviene ol-
vidar que los retrocesos son posibles.

CLAUSURA DE LAS JORNADAS

Jose Luis Ripoll
Director General de la Fundacion Voda-
fone Espana

Muchas gracias, presidenta, querida direc-
tora Capitolina.

Llegamos al final. Han sido tres jornadas
que han girado alrededor de la situacién de
la mujer, en la empresa, precisamente en el
dia de hoy; en la Universidad, la semana pa-
sada; y en la administracion publica, el pri-
mer dia.

Es el momento de los agradecimientos, a
Maria Teresa Gémez Condado, Subsecreta-
ria de Industria, Turismo y Comercio, presi-
dente del patronato de la casa que nos aco-
ge y miembro del patronato de la Fundacion
Vodafone Espaiia. Con todos estos mimbres,
la proximidad, como podéis imaginar, es
muy grande. Nuestra presencia en el patro-
nato de la EOI comenz6 en1997, cuando
ésta se privatizo parcialmente y acogi6 a
una serie de empresas que tuvimos la inte-
resante oportunidad de acceder a ella, co-
nocerla a fondo e integrarnos en el patro-
nato. Hemos apoyado el desarrollo de la EOI
en estos anos y, sobre todo, hemos estado
muy cercanos a la presidenta.

Hay que agradecer a todos los ponentes, a
todas las ponentes, que han hecho posible
estas jornadas.

En el caso de la EOI a Felisa Arribas, por su
trabajo de difusién y apoyo a las jornadas.
Permitidme que, en el caso de Vodafone,
mencione a Herminia Sanz, que nos acom-
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pana hoy, a Paola Tonelli, que es la directo-
ra de I + D de Vodafone Espaifia -y que el
otro dia creo que tuvo una singular actua-
cién-, y por parte de la propia Fundacion
Vodafone Espaina, a Javier del Arco y Mar
Fernandez.

En la primera jornada sobre la administra-
cion publica, hubo algunas ideas interesan-
tes sobre movilidad de la mujer, retribucio-
nes complementarias y cabe destacar entre
otras aportaciones, sin hacer una injusticia
con los que no menciono, la de Petra Fer-
nandez, Directora General de la Funcién
Publica, la de Francisco Ramos, Director del
Instituto Nacional de Administracién Publi-
ca, la de Soledad Murillo, Secretaria Gene-
ral de Politicas de Igualdad del Ministerio de
Trabajo, la de Marfia Victoria San José, Sub-
secretaria del Ministerio de Defensa, y la de
Emmanuelle Grange, jefa de la Unidad de
Igualdad de Oportunidades de la Comisién
Europea.

Se puso de manifiesto el incremento notable
de mujeres que han alcanzado puestos de
relevancia en la administracién: jueces, fis-
cales, abogadas del Estado, TAC,
como en otros campos de la administracion

etc, asi

central. Todavia son jévenes. Una gran par-
te aun no han llegado a los cargos altos en
los porcentajes adecuados y tampoco aun
estan al nivel de los hombres, pero la propia
dindmica de la sociedad, el paso de los ainos
y las politicas de igualdad hardn que se al-
cance rapidamente ese equilibrio.

De la segunda jornada, el dia 15, centrada
en la mujer en la universidad, cabe destacar
el importante discurso pronunciado por el
Secretario de Estado de Universidades, pro-
fesor Quintanilla, sobre las razones profun-
das de la desigualdad en las postrimerias
del siglo XX y comienzos del siglo XXI. En su
analisis, el profesor Quintanilla destacé la
reducida presencia de mujeres en las carre-
ras de ingenieria que contrasta con la pre-
sencia masiva en licenciaturas de otro tipo:



salud, medicina, farmacia, biologia, ciencias
medioambientales, y, sobre todo, en huma-
nidades.

Para encontrar las raices de este problema
hay que entender, con el Secretario de Esta-
do, la evolucién del hombre desde su etapa
como cazador recolector hasta la actualidad.
Destaco la distancia entre los roles femeninos
y los roles masculinos, asignandose a los pri-
meros, en el transcurso evolutivo, el cuidado
y la cooperacion, mientras que los masculinos
se centraban mas en la defensa, guerreros, y
en el sustento, caza. De alguna manera, esos
residuos arqueoldgicos han permanecido has-
ta hoy, cuando ya se atisba un derrumba-
miento de un modelo de varios milenios. Las
mujeres participan activamente tanto en la
defensa como en el logro del sustento.
También cabe destacar la presencia de
Maya Widmer, coordinadora del grupo de
expertos de la Comisién Europea sobre mu-
jeres y academia, y tuvimos el privilegio de
contar con dos rectoras de universidad,
Montserrat Casas, de las Islas Baleares y
Esther Giménez-Salinas, de la Universidad
Ramon Llull, que protagonizaron un intere-
sante debate sobre el papel directivo de la
mujer en la universidad, animando a una
mayor implicacion.

La profesora Maria Teresa Arredondo, di-
rectora de la catedra Vodafone en la Univer-
sidad Politécnica de Madrid, realizé unas in-
teresantes conclusiones.

Hoy habéis vivido la tercera jornada. No
tengo un resumen de lo que ha pasado por-
que vengo de Budapest rdpidamente para
tomar parte en esta importante clausura
con Capitolina y Maria Teresa, y, aunque
quizds sea pronto para sacar conclusiones,
estoy seguro de que la importante represen-
tacion de las mujeres en la empresa, las po-
nentes que hemos tenido hoy, habran conti-
nuado la ténica de los dias anteriores.
Permitirme una conclusién personal, para-
lela a las jornadas, y es el motor que ha su-

puesto la tecnologia en el siglo XX como una
contribuciéon auxiliar para dar mayor liber-
tad e independencia a la mujer. Singular-
mente las Tecnologias de la Informacion, las
TIC, han dado a la mujer un poder de ubicui-
dad del que antes carecian y una enorme li-
bertad para desarrollar y compaginar funcio-
nes diversas. Quizds podriamos sugerir la
realizacion de un estudio sociolégico en el
que pudiera detectarse la contribucion de las
TIC, a una mayor libertad, a una mayor pro-
mocién y a una mayor igualdad de género.
Reitero mi agradecimiento a la casa que nos
acoge, a la EOI, a la Unidad de Mujeres y
Ciencia del Ministerio de Educacién y Cien-
cia, y a las ponentes que nos han dedicado
su tiempo a transmitirnos sus experiencias.
Y a todos vosotros por estar aqui.

Maria Teresa Gomez Condado
Subsecretaria de Industria, Turismo y
Comercio, Presidenta de Ia EOI

Buenas tardes. No voy a hablar ni como sub-
secretaria, ni como presidenta de la EOI, ni
siquiera como patrona de la Fundacion Voda-
fone. Voy a hablar como mujer que ha tenido
puestos de direcciéon en la administracion y
en la empresa privada. Lo primero que quie-
ro decir es que se trata de un tema que me
resulta apasionante, no sélo por mi experien-
cia vital y profesional, sino porque algo estd
cambiando en el debate actual.

Antafio, la cuestion de la insercion de la mu-
jer fue un tema social, politico y cultural,
pero no un tema que preocupara a los pode-
res econdmicos y a las empresas. Esto estd
pasando en los tltimos afios y creo que es
muy interesante. En este momento uno sien-
te que, después de tantos afios de dificultades
y de obstdculos, ser mujer ya no es un incon-
veniente, y creo que eso estd muy bien.

Se convierte en una cldusula de estilo felici-
tar a los organizadores de unas jornadas
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como esta, pero en este caso es algo doble-
mente merecido. Primero por la amplitud
con la que se han tratado sectores profesio-
nales con enormes diferencias: la adminis-
tracion es un mundo, la universidad es otro
mundo y la empresa es otro mundo. Ha sido
muy interesante y muy completo. Por otra
parte, por los ponentes que han pasado por
las distintas mesas y han expuesto sus con-
ferencias, gente que aporta experiencias
concretas y desde el maximo nivel de res-
ponsabilidad, de ahi el interés de sus apor-
taciones.

No obstante, he de reconocer que tengo un
“pero”. Y es que salvo honrosas excepcio-
nes, la mayoria de los ponentes han sido
mujeres, y creo que eso es un detalle a co-
rregir. Espero que haya nuevas jornadas,
nuevas reflexiones, nuevos debates sobre
este tema tan de actualidad y tan importan-
te en el debate econdmico y social; pero, si
me permitis una sugerencia, creo que hay
que aportar el punto de vista no sélo de los
politicos, que es interesante, sino privile-
giar el de los ejecutivos de las empresas, por
supuesto de las universidades, y de los em-
presarios también. Porque eso completa
una vision real de una problemadtica tre-
mendamente compleja y que abarca mu-
chos aspectos. Ojala también haya paridad
entre nuestros ponentes y entre los asisten-
tes a nuestras jornadas, porque querrd de-
cir que habremos dado con la clave de lo
que en este momento se estd debatiendo,
en Espana al menos.

He seguido con mucho interés las jornadas y
me parece que se han hecho aportaciones
verdaderamente interesantes, realmente
originales y que se han alejado de los tépi-
cos habituales.

Querria hacer algunas reflexiones a titulo
personal. En primer lugar, me gustaria ha-
blar sobre céomo abordar la problemaética
de la insercion de la mujer en el &mbito pro-
fesional y de la alta direccion de los paises
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desarrollados, y mas concretamente de Es-
pana, dado que hablar de “mujer” o de
“hombre” no conduce a nada: son tan dife-
rentes los paises, las realidades, que tene-
mos que hablar de nuestro modelo econé-
mico en paises de desarrollo avanzado.

Creo que debemos abordar el problema no
como una foto fija, puesto que la situacion
actual puede parecer mala pero esto no es
real; hay que tener en cuenta la evolucion
que
es espectacular. Como comentaba Aurora

de los dltimos siete, ocho o diez anos,

Mejia, la representante de la carrera diplo-
mdtica del Ministerio de Asuntos Exteriores,
si uno analiza cuantas mujeres embajado-
ras hay, el balance no es bueno. Pero si uno
analiza cudntas mujeres han sido nombra-
das embajadoras en los ultimos afos, la
cosa cambia. Lo mismo ocurre en las Fuer-
zas Armadas, con las dificultades que tiene
la mujer en su acceso y carrera profesional
- sobre todo en determinados ejércitos,
como la Marina. Creo que el avance que se
ha producido en los dltimos afios es muy im-
portante.

En segundo lugar, opino que habria que
considerar un planteamiento por regiones,
por actividades profesionales, por sectores
econdémicos..., huyendo de lo genérico. La
problemadtica de la mujer no es parecida en
la industria o en los servicios, en una multi-
nacional que en una empresa pequeia, etc.
Por eso los diagnésticos y soluciones tienen
que ser concretos, precisos. Tenemos que
avanzar mucho mds para analizar proble-
madticas concretas, de colectivos concretos y
de situaciones diferentes.

Algunas visiones han sido pesimistas, como
la de Maya Widmer, la representante de la
Fundacién Suiza de Ciencia, cuando decia
que para que la mujer pudiera llegar al 50%
de la cuota de catedraticas, o sea, mas o
menos la paridad, tendrian que pasar 300
anos. Creo que es un proceso imparable,
acelerado y que, analizando lo que ha ocu-



rrido en los udltimos afos, va a ser mucho
mas rapido de lo que pensamos.

Alo largo de las jornadas se han mencionado
reiteradamente las barreras de entrada, los
techos de cristal, las autolimitaciones y las dis-
criminaciones laborales. Estos asuntos se tra-
tan, a veces, como si fueran cuestiones subje-
tivas o poco visibles. Yo creo que estd muy
claro, que las barreras estan ahi y que son
muy reales; no son de cristal, son evidentes.
Por mi experiencia profesional, la principal
barrera que encontramos es que en un
mundo tan competitivo y tan globalizado
como este si uno quiere llegar a un puesto
directivo tiene que sacrificar la mayor par-
te- por no decir la totalidad - de su tiempo,
de su esfuerzo y de su energia, lo cual es
muy complicado y hay mujeres a las que no
les interesa. El 33% de las mujeres abando-
nan sus puestos directivos y el 22% conside-
ra que sus parejas son un obstdculo porque
ellos también tienen que dedicar el 100% de
su tiempo a llegar a la cima de la organiza-
ciéon en la que trabajan. También se dice
que se trata a las mujeres de manera dis-
criminatoria mas como madres que como
mujeres. Yo no creo que existan esas zanca-
dillas o problemas, lo que es complicado
mds bien es dedicar casi el 100% de la vida
al trabajo. Salvo que te apasione, te guste
mucho y te compense, evidentemente, su-
pone un gran sobreesfuerzo.

Vivimos en un sistema completamente com-
petitivo, en el que las empresas han dejado
de lado la vision tradicional de empresa
protectora paternalista que exige mucho a
sus empleados pero que les da una garantia
de carrera, de continuidad, de remunera-
cion. Eso ha pasado a la Historia. Yo he es-
tado casi ocho afios en el Banco Santander,
que no se caracteriza precisamente por ser
un banco volcado en la paridad, y es dificil
explicar la transformacion de una organiza-
cion que era muy predecible en el nombra-
miento de directivos, hombres en su mayo-

ria, y que contaba con muy pocas mujeres
directivas antes de la fusién con el Central
Hispano. Porque todos esos valores de segu-
ridad, de predecibilidad, desaparecieron.
Los ejecutivos de la mayor parte de las em-
presas, con fusiones, adquisiciones, cam-
bios, deslocalizaciones... tienen que estar
defendiendo dia a dia su puesto de trabajo,
y muchas mujeres renuncian a algo tan tre-
mendamente complejo y cansado. A lo me-
jor también lo harian los hombres, pero no
se lo pueden permitir.

Este es un contexto globalizado, complejo,
en el que el sistema de retribucion de los re-
cursos humanos se enfoca a la retribuciéon
inmediata y en el que la progresién en la
empresa y la carrera profesional no son un
derecho, sino una obligacién, lo cual es te-
rrible: si no superas las expectativas de la
empresa, simplemente te echan o te vas
porque decides hacerlo medio minuto an-
tes de que te despidan. Eso crea una compe-
titividad enorme y explica por qué en la
Union Europea la tasa de actividad femeni-
na estd, como media, 15 puntos por debajo
de la tasa de actividad masculina.

Todas estas soluciones- la jornada flexible,
el trabajo a domicilio, la conciliacién de la
vida personal y profesional de la mujer-
pueden resolver problemas personales, con-
cretos, pero no la problematica general que
estamos considerando en estas jornadas del
acceso de la mujer a los puestos directivos,
ni en la administracion, ni en la universi-
dad, ni en la empresa.

Muchas mujeres hacen bien en plantearse,
no los techos o la discriminacién en general,
sino el modelo y el balance de compensacio-
nes. Mientras ese modelo no tenga una com-
pensacion mas global y con una perspectiva
mds amplia, la situacién ird cambiando
pero con mucho esfuerzo detrds,
chas ocasiones demasiado esfuerzo.
Otro punto que queria tratar es el de esos
tépicos sobre los modelos masculinos y fe-

en mu-
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meninos de gestion de la funcién directiva.
Creo que eso ha pasado a la Historia. Las
grandes industrias o algunas dreas de las
empresas de servicios, por ejemplo las redes
comerciales de los bancos, se gestionan casi
como un ejército, pero son excepciones. La
mayor parte de las organizaciones son muy
complejas y, como tales, lo que se necesitan
son cualidades que yo me niego a reconocer
como masculinas o femeninas, son cualida-
des del mundo complejo en el que vivimos.
¢Cuales son esas cualidades o habilidades?
Daniel Goleman las explica en un libro que
ya se ha convertido en un referente del ma-
nagement. Son capacidades y habilidades
emocionales, de negociacién, de relacion, de
comunicacion, de participacién, de trabajo
en equipo, de gestion de conflictos, de gestion
del cambio... ;Eso es masculino o es femeni-
no? Hace unos anos eran cualidades femeni-
nas, ahora son cualidades que tienen un va-
lor de mercado y que se aprecian en los
lideres de la élite de todas las empresas, in-
cluso de las mas prestigiosas a nivel interna-
cional. Por lo tanto esa glorificacién que hace
Garcia Marquez de la feminidad, diciendo
que las mujeres mueven el mundo y que los
hombres, con su tradicional brutalidad, no
aportan nada, estd muy bien para un escritor
tan maravilloso como es él, pero no describe
la realidad en la que nos movemos.

Otro asunto que queria comentar es el de las
politicas de igualdad. Creo que las politicas de
igualdad no son en absoluto contrarias a la
excelencia. Creo que son ttiles, aunque no
pueden ser la inica medida a adoptar.

La Ley Orgdnica para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres del 22 de marzo
de 2007, que ha sido criticada diciendo que
era una declaracion de intenciones mds que
una realidad, estd permitiendo que muchas
empresas se planteen que tienen que tener
mujeres en sus puestos directivos y en sus
consejos de administracion. ;Que son flore-
ros? No creo que las empresas, con la pre-
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sién que tienen con la cuenta de resultados,
se lo puedan permitir. El propio sistema se-
guira regulando esto, opino que es algo bue-
no que favorecerd el proceso, pero no con
caracter exclusivo.

Otro tépico es el de que las mujeres no son
ni emprendedoras ni empresarias,
muy partidarias de ser dependientes, em-
pleadas de otros, que no tenemos iniciativa.
Estd bastante descartado por estudios y por

sino

anadlisis. Aqui, en la EOI, donde elaboramos
programas de formacion y de seguimiento
de empresas, y algunos especificamente di-
rigidos a mujeres emprendedoras, vemos
que no es cierto, que las mujeres son bas-
tante emprendedoras, imaginativas y per-
sistentes para conseguir sus objetivos. En
los paises menos desarrollados no hay mas
que ver la experiencia que ha tenido el Pre-
mio Nobel Yunus con los microcréditos, el
95% de los cuales se dan a mujeres en un
contexto social muy desfavorable.

Hay cosas muy importantes a las que en este
momento, por lo menos en Espafa, no les da-
mos demasiada importancia. Por ejemplo, el
numero de horas que dedica la pareja al ho-
gar y a la familia- a veces se meten en el mis-
mo saco pero una cosa son los hijos y otra
cosa son las tareas domésticas. Deberia ser
mas equitativo, aunque evidentemente no es
el tinico tema importante: también lo son los
procesos de seleccién en todos los ambitos,
porque cuando hay mds mujeres en el dmbi-
to laboral se crea masa critica, y con ella hay
posibilidades de evolucionar.

En tercer lugar hay una cuestién que me
parece basica y fundamental que es la for-
macion, porque el liderazgo empieza por la
gestion de tu propia vida. Si no tienes muy
claro lo que quieres hacer con tu ella, difi-
cilmente vas a poder seguir avanzando en
una carrera de obstaculos. Por dltimo, he
observado que las mujeres normalmente
desprecian, o despreciamos, las redes, la vi-
sibilidad, las redes informales. No nos enga-



fiemos: en un mundo de relaciones complejo
como es el nuestro, eso hay que trabajarlo
tanto como la formacion u otros aspectos de
la preparacion para el desarrollo de una la-
bor directiva.

Se han alcanzado todos los objetivos de las
jornadas pero hay que seguir. Este es un
asunto que no se puede resolver aunque se

le hayan dedicado tres jornadas completas,
porque hay mucho en juego y preocupa no
solamente a las mujeres, sino a los hombres
y a los agentes econémicos espaioles. Hablo
en nombre del director Luis Diaz y de todo
su equipo cuando ofrezco la EOI para que
sea un centro de debate y de apoyo en estos
temas. Muchas gracias.
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Celia de Anca

Celia de Anca es actualmente la Directora
del Centro de Diversidad del Instituto de
Empresa. Anteriormente ha trabajado
como directora de programas corporativos
en la Euro-Arab Management School,
(EAMS), Granada. Asimismo ha desarrolla-
do su trayectoria profesional en la ONG CI-
PIE y en la Divisién Internacional del Banco
de Santander. Ha cursado Masters en la
Fletcher School of Law and Diplomacy
(Boston) y en la Universidad Politécnica de
Madrid. Es licenciada y doctora por la Uni-
versidad Auténoma de Madrid, con una te-
sis comparativa sobre los fondos de inver-
sién islamicos y ético/ecolégicos en el
mercado de Londres. Es asesora externa de
Merrill Lynch’s Diversity and Inclusion
Council (Londres), es asimismo miembro de
la Comisién ética del Fondo de Inversién
ético de Morgan Stanley, y del Comité Inter-
nacional cientifico de la Universidad Euro-
med, Marsella, Francia. Ha presentado po-
nencias en conferencias internacionales, es
coautora del libro, “Managing diversity in
the global organization”, Mcmillan 2006,
ademads de diversas publicaciones mono-
gréficas asi como en revistas especializadas
y en la prensa general. Es miembro del Co-
mité Ejecutivo del Instituto de Empresa.

Ester Barbera Heredia

Es Catedrdtica de Psicologia y miembro fun-
dador del Institut Universitari d’Estudis de
la Dona de la Universitat de Valencia. En
1978 alcanz6 el grado de Doctora en Peda-
gogia y durante 1989 fue nombrada Profe-
sora Visitante de la Universidad de Keele
(Gran Bretana). También ha sido invitada,
durante la primavera del 2001, por el Cen-
ter of Gender Research and Women Studies
de la University of British Columbia (UBC)
de Vancouver (Canadd) para participar en
actividades investigadoras e institucionales.
Desde el afio 2002 es Directora del Departa-

mento de Psicologia Basica de la Universi-
dad de Valencia. Ha sido coordinadora de
diversos proyectos de investigaciéon, de am-
bito nacional y europeo, sobre psicologia de
género, co-educacién y desarrollo profesio-
nal de las mujeres. En la actualidad dirige
un proyecto de la iniciativa Equal titulado
‘Profesional: equilibrio de género en el es-
pacio europeo’, en el que participan, entre
otras instituciones, las Universidades de
Maastricht, Lieja y Bradford. Entre sus pu-
blicaciones cabe destacar los libros de ‘Psi-
cologia de género’ (1998, Edit. Ariel), ‘Muje-
res directivas: promocion profesional en
Espaiia y el Reino Unido’ (2000), ‘Psicologia
y género’ (2004, Edit. Pearson) y ‘Género y
diversidad en un entorno de cambio’ (2005),
asi como diversos articulos sobre estereoti-
pos y esquemas de género en la organiza-
cion laboral.

Maria Consuelo Cardenas de Santamaria

Psicéloga. Universidad Javeriana. Doctora-
do en Educacion (Ed.D), Universidad de
Massachussets, Amherst.

Actualmente profesora titular de la Facul-
tad de Administracién de la Universidad de
los Andes, enseifia a nivel de pregrado y pos-
grado y maneja el programa para mujeres
ejecutivas de “Conciencia Femenina y Lide-
razgo” desde el afio 2002, por el cual han
pasado mds de 140 mujeres de Bogotd y Ba-
rranquilla (con el apoyo de la Fundacién
Kellogg).

Vicerrectora Académica de la Universidad
de los Andes de 1998 a 2000.

Durante los tltimos veinte anos ha ensefa-
do diversos cursos y dirigido seminarios de
investigacion sobre los siguientes temas: la
mujer, las organizaciones y sus estructuras
de poder y las relaciones de pareja.

Ha publicado articulos, capitulos de libros
sobre estos temas y un libro sobre su practi-
ca clinica con parejas (La relacién de pare-
ja: la importancia de la diferencia) que reco-
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ge su experiencia como terapeuta de pareja.
Profesora visitante en el Departamento de
Psicologia de la Universidad de Massachu-
setts, dirigié el Magister en Administraciéon
en Uniandes y el Departamento de Psicolo-
gia de la misma universidad y actualmente
coordina el proceso de acreditacion de la
Facultad de Administracién con el consorcio
de universidades europeas EFMD.

Dirigié en Colombia la investigacién de la
profesora Sylvia Maxfield. Participaron ade-
mads Argentina, Brasil, Chile, El Salvador,
México y Venezuela.

Gemma Faura Santasusana

Licenciada en Econémicas y en Derecho

Su carrera hasta el momento ha estado
siempre vinculada al grupo “la Caixa”.

Ha sido Presidenta Ejecutiva de Invercaixa
Gestion, sociedad Gestora de Instituciones
de Inversion Colectiva del grupo “la Caixa “
durante 4 afnos, con un patrimonio medio
bajo gestion de 14 mil millones €.

Ha sido directora del Area de Administra-
cion y Control de Mercados en “la Caixa”,
llevando el control de los riesgos de toda el
Area Financiera del grupo bancario.
Estuvo previamente durante 6 afios como
Jefe del departamento de control de Riesgos
de Mercado del drea de Tesoreria.

Ignacio Gil-Casares.

Entré en Spencer Stuart en 1978. Es socio
fundador de la firma en Espana.

Alo largo de su carrera ha sido Director de
Europa Continental, durante 5 afios, y du-
rante 8 anos ha pertenecido al Consejo de
Administracion de la casa matriz Spencer
Stuart Internacional.

Fund6 la préctica de Consejos de Administra-
cién en Espafia en el afio 1989, y desde en-
tonces ha participado en mds de 100 misiones
de bisqueda de Consejeros y asesoramiento a
Consejos de Administracion de empresas del
Ibex, y grandes companias familiares.
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En la actualidad sigue liderando la practica
de Consejos de Administracion en Espafia y
es Presidente de Spencer Stuart Espafia
desde el 31 de marzo de 1992.

Emmanuelle Grange

Chef de I'Unité Egalité des chances et non-
discrimination, Direction Générale Person-
nel et Administration, Direction Statut: po-
litique, gestion et conseil, Commission
Européenne.

Mars 2003 — avril 2005: Direction Générale
Justice, Liberté et Sécurité, Direction Immi-
gration, asile et frontieres, Unité immigra-
tion et asile, Administrateur principal.
Décembre 2001 - février 2003: Direction
Générale Relations extérieures, Délégation
de la Commission a Pékin, Section politique,
Premier secrétaire.

Avril 2000 - novembre 2001: Task Force
chargée de la Réforme administrative de la
Commission, Administrateur.

Novembre 1999 - avril 2000: Secrétariat
Général, Direction chargée de la coordina-
tion, unité / coordination des politiques,
Administrateur.

Septembre 1997 - octobre 1999 : Direction
générale du Personnel et de ’Administra-
tion, Administrateur dans 'Unité coordina-
tion et communication, puis Assistante du
Directeur Général.

Mars 1995 - septembre 1997 : Direction gé-
nérale du Personnel et de I’Administration,
Direction du Personnel, Unité Carriere du
personnel A & LA, Administrateur.

Maria Jesius lzquierdo Benito

Doctora en Economia y Profesora Titular de
Sociologia de la Universidad Auténoma de
Barcelona.

Ambito de investigacién: Desigualdad social
y sociologia de las emociones y los senti-
mientos.

Directora del Observatorio para la Igualdad
de la Universidad Auténoma de Barcelona.



En la actualidad dirige el Grup d'Estudi
Sentimients, Emocions i Societat del Depar-
tamento de Sociologia de la Universidad Au-
ténoma de Barcelona.

Carme Martinez Costa

Doctora Ingeniera Industrial y Profesora Ti-
tular de Universidad del Departamento de
Organizacion de Empresas de la Universi-
dad Politécnica de Catalufia. En la actuali-
dad es Subdirectora de Relaciones con las
Empresas de la Escuela Técnica Superior de
Ingenieria Industrial de Barcelona. Miem-
bro del grupo de investigacion GIOPACT del
que ha sido responsable desde su creacion
en julio de 2004 hasta octubre del 2007.

Ha desarrollado su actividad académica en
el campo de la Gestién de la Innovacion Tec-
nolégica y en el ambito de la Organizacion
Industrial. Desde el afio 1996 su actividad de
investigacion esta centrada en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Ha
participado en diversos proyectos del Institu-
to de la Mujer del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, del “Institut Catala de les
Dones” y de la Unién Europea. Ha publicado
diversos libros, articulos, working papers,
siendo coautora del “Libro blanco de las mu-
jeres en Catalufia en el mundo de la ciencia
y la tecnologia”, y de tres Guias para el dise-
fio y la implantacién de un plan de igualdad
de oportunidades en la universidad, las em-
presasy en los ayuntamientos.

Olga Mella Puig

Licenciada en Derecho por la Universidad
Complutense de Madrid, y Especialista Uni-
versitario en Gestion Publica Directiva por
la Universidad Carlos IIl de Madrid, asi
como Madster en Direccion de Proyectos Pu-
blicos por la Universidad Auténoma de Ma-
drid. Pertenece al Cuerpo Superior de Ad-
ministradores Civiles del Estado.

Desde el afio 2004 hasta enero de 2007 ha
sido Directora general de la Funcion Publica

en el Ministerio de Administraciones Publi-

cas, y en la actualidad es Vocal asesor en el

Ministerio del Interior.

A lo largo de su carrera profesional ha ocu-

pado numerosos puestos en la Administra-

cién General del Estado, entre los que cabe

destacar:

- Consejera Técnica de Estudios en el Insti-
tuto de la Mujer

- Jefa de personal del Instituto Geografico
Nacional

- Subdirectora General de Recursos, Orga-
nizacion y Control de la Gestién en el Mi-
nisterio de Agricultura, Pesca y Alimenta-
cion

- Subdirectora General Adjunta de Proyec-
tos Tecnolégicos de la Direccion General
de Modernizacion del Ministerio de Admi-
nistraciones Publicas

- Subdirectora General Adjunta de Retribu-
ciones y Puestos de Trabajo de Personal
Funcionario de la Direccion General de la
Funcién Publica del Ministerio de Admi-
nistraciones Publicas

Alicia Miyares

Doctora en Filosofia. Consejera Técnica de
la Unidad de Mujeres y Ciencia (UMYC) del
Ministerio de Educacién y Ciencia. Es secre-
taria de la Asociacién Espanola de Filosofia
Maria Zambrano y miembro del Consejo
Rector del Instituto Asturiano de la Mujer.
Sus lineas de investigacion son los aspectos
sociales, politicos y morales del siglo XIX y
su repercusion en la historia del feminismo,
el feminismo como filosofia politica y la de-
mocracia actual y su perfeccionamiento.
Entre sus articulos destacamos “Multicultu-
ralismo, coeducacion y ciudadania” (Catara-
ta, 2006), “Introduccion a La Biblia de la
mujer” (Cdtedra,1997), “El manifiesto de
Seneca Falls” (Leviatan,1999), “La década
del 'td mismo" (Leviatan,1995), “Los buenos
sentimientos” (Deva,1994) y “El sufragismo”
(en Historia de la teoria feminista, 1994).
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Autora de los libros Nietzsche o la edad de
la comparacion (Trabe, 2002) y Democracia
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