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INTRODUCCION.

Las mujeres durante mucho tiempo han estado viviendo relegadas y han sufrido
influencias que han hecho que se las consideraran en un segundo plano; no
solamente en el &mbito social, politico, econdémico y juridico, sino también en el &mbito

doméstico (Fernandez, 1998), limitdndoseles sus propios derechos y decisiones.

Muchos autores consideran que el hecho de no poder acceder las mujeres a la
educaciéon durante largo tiempo, unido al adoctrinamiento que recibian para ocupar un
lugar muy especifico en la sociedad, hicieron que se perpetuara esta situacion. Pero hay
gue dejar claro que estas influencias no eran solamente de caréacter ideoldgico o familiar,
sino también académico y cientifico y justificaban la situacion en que vivian. Sirvan de
boton de muestra las palabras de un ilustre médico: el doctor Codina Castellvil,

refiriendose a la inconveniencia de la practica del ciclismo en las mujeres adultas:

“Dado el alto concepto que la mujer nos merece y que ya hemos expuesto, si quiere
cumplir sus sagrados deberes de buena esposa, mejor madre y superior ama de gobierno,
sin necesidad de acudir al empleo de velocipedo, tiene en su marido, en sus hijos y en su
casa bastantes ocupaciones que atender, parte de las cuales le serviran de inmejorable
gjercicio fisico, y la parte restante de ejercicio cerebral, obteniendo de tal suerte aquel
equilibrio representante genuino de la salud”.

“Ademas, por su género de vida y por la clase de ocupaciones, rara vez se ve obligada a
rendir trabajos cerebrales sostenidos, que son los que con mayor urgencia y premiosidad
indican la prescripcion de ejercicios fisicos para restablecer la armonia tan necesaria
entre los musculos y el cerebro.” (Izquierdo y Gémez, 1999).

Esta corriente de pensamiento hizo que a todos los niveles, las mujeres no tuvieran ni
voz ni voto y su devenir dependiera de terceras personas, padres, maridos,
hermanos, que tomaran las decisiones que “ellas no eran capaces de tomar”, que guiaran
sus vidas hacia los derroteros mas convenientes a los poderes imperantes en cada época.
De esta forma, la Historia se cuenta en masculino, donde las mujeres, han sido ignoradas
por todos, aunque ni decir tiene que formaron parte de ella y que vivieron los
acontecimientos ocurridos, de forma pasiva o activa.

Esta situacion hizo que se creara un movimiento muy importante orientado a recontar
la historia, rastreando las huellas de las mujeres y su presencia en cada uno de los
acontecimientos historicos. Se promovié desde grupos de investigacion de mujeres

dentro de la propia Universidad, historiadoras que con inquietudes de conocer toda la

1 Recogido del libro Lafuente, 1. (2004).
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verdad y con los recursos de las Ciencias Historiogréficas, emprendieron la busqueda de
datos olvidados y rastros del papel que tuvieron en ellos. Este grupo tan importante de
mujeres no soélo estaba formado por universitarias, sino también por mujeres que se
interesaron por las historias contadas de madres a hijas, los relatos familiares y las

historias de vida de muchas de ellas.

“Estos estudios que rescatan a la mujer del olvido de afios de silencio estan provocando un
cambio total del enfoque histérico, porque no se trata de escribir dos historias paralelas, sino
una sola que integre también la aportacion de las mujeres. Se ha llegado a afirmar que se
esta gestando un cambio parecido al que se produjo cuando el marxismo obligé a incorporar
a los estudios histéricos los fenémenos economicos: la perspectiva cambi6 totalmente. Lo
mismo puede ocurrir ahora al incorporar la intervencion de las mujeres en la vida privada
y en la vida publica de los diferentes pueblos.” (Salas, 1996).

La implicacion de la Universidad en el inicio de los estudios de género no fue facil,
ya que existia gran resistencia para financiar y albergar estos departamentos y grupos de
investigacioén, no solamente desde fuera, sino desde la propia Institucion. En Esparia, el
primer departamento se creé en 1979, en la Universidad Autonoma de Madrid, dirigido
por la profesora Maria Angeles Duran. En el curso 1988-89, la Universidad
Complutense de Madrid aprobd un Instituto de Investigaciones Feministas, coordinado
por la Catedratica de Historia Celia Amords, para la imparticién de cursos de Historia de
la Teoria Feminista. Hoy en dia, casi 40 afios después, la gran mayoria de las
universidades espafiolas tienen departamentos similares o en su defecto Seminarios o
Grupos de Investigacién que se dedican al estudio de las distintas problematicas de las
mujeres, y no solo en el &rea de Historia, también en las de Economia, Derecho,

Psicologia, Educacion, etc.?

Existen distintos autores que sefialan que el acceso de las mujeres a la educacion
universitaria conlleva “un camino de igualdad” (Ramos, 1990), afirman que con este hecho
quiebra el principio de desigualdad entre varones y mujeres, porque a mayor nivel
educativo mayor tasa de ocupacion y éste lleva a la consecucién de la autonomia
econdmica a las mujeres. En este sentido, existia una idea general de que la Universidad
era uno de los mayores motores para la igualdad entre géneros, de hecho las propias

universitarias asi lo consideran, pero ¢ esta apreciacion es correcta?:

“Nuestra opinion es que no podemos negar la existencia de un sistema de discriminacion
por razén de género que sesga todos los procesos e instituciones sociales. Este sistema se
mantiene gracias a la existencia de representaciones sociales que muestran esa
discriminacion como un hecho natural que debe ser aceptado. La universidad, como

2 Ha crecido también en el nimero de Tesis Doctorales en este tema (ver de Torres, |, 2007).
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institucion social, no es de ningin modo ajena a este sistema de discriminacién.” (Espinar
Ruiz, 2002:14).

Si nos vamos a lo concreto en los datos publicados por el Instituto Nacional de
Estadistica (INE), se observa que la evolucibn que se ha estado produciendo en la
situacion de las mujeres ante los estudios universitarios es muy importante, llegando a ser
ya mayoria en las aulas, ademas de serlo también en el nimero de titulados. Esto, nos
lleva a una situacion tedrica de igualdad de formacion, pero, ¢se corresponde con la
realidad? De la evolucidn de los datos en los dltimos cuatro censos publicados por el INE,
se desprende que en 2001, por primera vez, el numero de mujeres tituladas (13,9%) es
superior al numero de titulados (13,2%). En 1991, el 6,8% eran mujeres frente al
8,3% de varones y sorprende la evolucién sufrida tanto en nimero como en
porcentaje, si los datos lo comparamos con 1981: 4,5% de mujeres y 6,4% de

varones.

Esta claro, el incremento del nivel de formacion, tanto en el caso de los varones como
el de las mujeres, desde 1981. Esta evolucién tiene una tendencia ascendente muy
acusada, en un periodo de treinta afios los datos se duplican en el caso de los varones y
se triplica en el de las mujeres. Esto nos hace ver el esfuerzo que han realizado tanto
unos como otros para su incorporacion al mundo laboral con formacion suficiente. El
problema es que no lo hacen de forma paritaria, ya que la evolucion que se esta
operando no se traslada en las mismas condiciones laborales, retributivas y puestos
de responsabilidad. Noétese que la presencia de mujeres tituladas en puestos de
responsabilidad sigue siendo muy inferior a las de los varones, y la situacion es mas grave

cuando se trata de la empresa privada, donde ronda el 7% de mujeres en la alta direccion.

Los datos que nos aporta el INE sobre el crecimiento del nUmero de mujeres con
titulacion no son respaldados con los referidos a las tasas de desempleo en titulados. El
desempleo entre las mujeres tituladas es siempre superior al de los varones, la
diferencia llega hasta casi 12 puntos en 1991. Ademas, mientras que en los varones
los valores se mantienen en 1991 frente 1981 o bajan considerablemente en 2001 y
2011, para el caso de las mujeres la evolucion del desempleo es considerablemente

menos favorable en el mismo periodo.
Esta situacion de falta de empleo ha provocado que las mujeres con estudios

universitarios ocupen puestos de trabajo de rango inferior a su titulacion, llevando a una

pérdida muy importe de recursos humanos, muchos de ellos especializados, técnicamente
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preparados, que les han dedicado muchos afios de su vida para su preparacion al mundo
laboral y que no han sido correspondidos, ni en tiempo y ni en ingresos. Esto nos lleva a
una infrautilizacién y una pérdida de mano de obra especializada muy importante; con un
efecto claro en la productividad. Todo esto, hace preguntarnos qué es lo que esta
ocurriendo, qué es lo que respalda y apoya esta igualdad ficticia, por qué los buenos datos
educativos no se traducen en una realidad mas alentadora para nuestras universitarias.
Como nos dice Espinar Ruiz (2002:12) “La medida en que contribuye a su mantenimiento

0 a su superacion es lo que debe ser analizado”.

Asi, los motivos que nos han hecho decidirnos por estudiar la situacion en la que se
encuentran las mujeres en la Universidad de Huelva, han sido fundamentalmente tres. En
primer lugar, ver si esa aceptacion generalizada que trata como “natural” la discriminaciéon
entre varones y mujeres se hace patente en esta Instituciébn o si por el contrario tiene
connotaciones diferentes y mas positivas en un medio con mayor nivel educativo y
progresista al que se le reconoce la creacion, el desarrollo y transmision de conocimiento
e ideas. Es este contexto universitario, o que hace que nuestra investigacién tengan

caracteristicas particulares en relacién con otros estudios realizados en marcos diferentes.

En segundo lugar, el marco normativo, tanto nacional como internacional, en el que nos
movemos actualmente, donde se recogen las reivindicaciones que durante muchos afios
se le han solicitado a los poderes publicos sobre la situacion en la que se encuentran las
mujeres en general y mas concretamente las trabajadoras. Con la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, Ley
Orgénica 2/2007, de 19 de marzo, de Reforma del Estatuto de Autonomia para
Andalucia, de la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley
Organica 6/2001, de 21 de diciembre de Universidades (LOMLOU) y la Ley 12/2007, de 26
de noviembre, para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia, se realizan
recomendaciones especificas para hacer un diagnéstico de la situacién, para poder

intervenir con planes de actuacién para la igualdad efectiva entre varones y mujeres.

Y, por ultimo, la responsabilidad social corporativa que debe tener toda institucion
tanto publica como privada en el desarrollo de sus recursos humanos (equidad de género)
y con la sociedad; y en mayor medida la Universidad como abanderada del pensamiento
critico. Asi lo refiere la LOU: “La universidad desarrollard una investigacion de calidad y
una gestion eficaz de la transferencia del conocimiento y la tecnologia, con los objetivos
de contribuir al avance del conocimiento y del desarrollo tecnolégico, la innovacion y la

competitividad de las empresas, la mejora de la calidad de vida de la ciudadania, el

4
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progreso econdmico y social y un desarrollo responsable equitativo y sostenible, asi como

garantizar el fomento y la consecucién de la igualdad” (texto refundido articulo 41).

A todo esto se une el no haberse realizado un estudio igual sobre la Universidad de
Huelva, y el interés que tenemos sobre este tema, que ha hecho que nos decidiéramos a
profundizar en la situacion en la que se encuentra las trabajadoras de administracion y
servicios en la universidad. Esta oportunidad la hemos visto, en el momento clave en que
se encuentra la Institucién Onubense, al empezar su andadura hace casi 25 afios, siendo
una universidad muy joven que viviO un crecimiento muy significativo de
trabajadores/as, tanto Personal de Administracion y Servicios como Personal Docente
e Investigador, con un incremento aproximado al 220%.Teniendo en cuenta que hoy en
dia, la realidad de la universidad es su clara feminizacién, hay que preguntarse si estos
datos se traducen en un porcentaje parecido en el empleo femenino en el personal de
administracién y servicios; y si se comporta igual la carrera profesional a la de los

varones.

El objetivo de este proyecto es conocer cdmo se distribuye el personal de administracion
y servicios en la universidad como fuerza de trabajo. Conocer si existe segregacion
horizontal y/o vertical, por medio de indices especificos que la midan. Ver si existe tendencia
a la concentracion de las trabajadoras universitarias en un determinado sector, puesto o
categoria. Aunque seria muy interesante hacer el analisis con la totalidad de los
trabajadores (personal docente e investigador y personal de administraciéon y servicios); por
ser demasiado extenso y no existir estudios especificos que lo analicen, nos centraremos

exclusivamente con los datos del Personal de Administracion y Servicios (PAS).

Haremos una descripcion de donde se sitlan preferentemente el Personal de
Administracion y Servicios segun su relacion contractual con la Universidad, las categorias
profesionales de cada una de ellas y la interrelacion de las retribuciones con los puestos que
ocupan. Partiremos de la hipétesis de que la poblacion ocupada en las universidades
publicas se distribuye con valores aproximados al 50% entre cada uno de los géneros,
pero en el momento que se estudia su reparto entre el personal de administracién y
servicios, vemos que las mujeres son mayoria en el funcionariado y tienen menor
representacion entre el personal laboral. Si ese andlisis se traslada a las distintas
categorias profesionales de forma independiente, el PAS se feminiza cuando hablamos
de las categorias menos valoradas, donde la estabilidad o calidad del empleo es peor,
donde en la concurrencia para la ocupacién de un puesto de trabajo no cabe arbitrariedad;

pero aquellos puestos en los que la eleccion no es por oposicién libre sino por criterios

5
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subjetivos, como son las libres designaciones, asesorias técnicas y los puestos
eventuales, estdn ocupados mayoritariamente por varones los de alta responsabilidad
(asesores técnicos, jefes de servicios, puestos eventuales) y por mujeres los que se

refieren a secretarias de cargo de direccion.

También podemos considerar que las mujeres trabajadoras universitarias no perciben
esta situacion como discriminatoria, por el marco en el que se encuentran, de ensefianza
superior, que serian totalmente inconcebibles en esta Institucién y también por su forma
de acceso a la funcion publica. El problema reside en que esta idea no se corresponde
con los resultados de otros estudios parecidos ni la situaciéon en la que se encuentra como

trabajadora.

El estudio se estructura en cinco partes. El primer capitulo, se hace un recorrido de
los pasos llevados a cabo en la investigacidon, desde la parte tedrica, la recogida de la
informacion, la eleccién de indicadores y la decisién de los indices que utilizariamos

hasta concluir a través de los resultados obtenidos.

En el capitulo 2, hacemos una revision literaria de las distintas teorias economicas
sobre la desigualdad, desde la corriente tedrica mas extendida a la hora de estudiar la
actividad econdmica, la teoria neoclasica, hasta las mas actuales, que integran el trabajo
domeéstico y las relaciones de poder entre el empresariado y los/as trabajadores/as, como
las teorias feministas y marxistas. De este modo, haremos una revision de las aportaciones
gue desde diferentes ambitos intentan darnos una explicacion a la discriminacion en los
mercados de trabajo por razén de género. Empezaremos por una breve referencia a los
antecedes historicos con el enfoque mas ortodoxo del mercado de trabajo, finalizando con
un repaso a las distintas teorias econdmicas que intentan dar explicaciones sobre porqué se

produce dicha discriminacion.

Continuaremos en el capitulo 3 con el diagndstico de las condiciones en que se
encuentra el personal de administracion y servicios, realizando un analisis descriptivo de la
situacion de los trabajadores en la Universidad de Huelva. Para ello, nos encuadraremos
en su comportamiento y distribucion dentro de los distintos tipos de contratacion y categorias

profesionales.

Cada uno de los indicadores que desarrollaremos sera visto, en primer lugar, de forma
general sin tener en cuenta el género, pero haciendo una comparativa de la Universidad

de Huelva con respecto a las universidades andaluzas y con las universidades espafiolas.

6
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El analisis continuara con la desagregacion entre varones y mujeres, y la comparaciéon con
su entorno. De esta forma, podremos ver la tendencia de la Universidad de Huelva en el
contexto general y donde se encuentra situado el trabajador en cada uno de ellos
pudiendo profundizar en la existencia o no, de algun tipo de discriminacién o en la
feminizacion de los puestos de trabajo en la Universidad. También, analizaremos la
carrera profesional del personal, como se distribuye seguin la estabilidad del personal,
su tipo de contrato (funcionario o laboral) y su relacién contractual con la Institucion. A
continuacién, veremos las distintas categorias profesionales para cada uno de los grupos,
haciendo una descripcion de éstas y analizando dénde se concentran las mujeres y los
varones. Con estos datos podremos completar la informacion que nos ha aportado el

epigrafe de la carrera profesional de nuestras trabajadoras.

En el capitulo 4, analizaremos algunos de los aspectos que pueden explicar la
existencia de discriminacion entre los varones y las mujeres en el mercado de trabajo,
segun sea por motivo de concentracion o segregacién por motivos de género. Ademas,
veremos el grado de incidencia que tiene en la universidad, mediante el analisis de
distintos indices que lo mediran para la Universidad de Huelva y su comparaciéon con

las universidades andaluzas y espariolas.

Los indices utilizados nos iran aportando una informacioén adicional de gran interés
para nuestro estudio: el indice de concentracibn masculino o femenino; el indice de
segregacion global; el indice de segregacion parcial; el indice de disimilitud y el de
Karmel y Maclachlan. Los valores obtenidos nos mostraran la segregacion en cada uno

de ellos y nos indicara si favorece o no a las mujeres.

Finalizaremos con el capitulo de conclusiones y recomendaciones. Donde
intentaremos demostrar que la segregacion ocupacional por razén de género existe de
forma generalizada, tanto horizontal como vertical en la Universidad Publica Espafiola y
en el caso especifico de la Universidad de Huelva. Veremos la necesidad de llevar
iniciativas y acciones que conduzcan a intentar paliar esta situacién, por ejemplo por
medio de planes de igualdad; ya que éstos son los dos grandes motivos que perpetian

la discriminacién laboral de las mujeres.
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CAPITULO 1.
METODOLOGIA.

Este estudio se ha realizado en distintas etapas, donde se ha podido ir cerrando los
aspectos de investigacién que considerabamos de interés. Una primera fase, consistente
en una revisién bibliografica sobre los distintos estudios de género. En segundo lugar,
pasamos a buscar informacion mas especifica sobre las mujeres en el mundo
universitario, recopilando la que pudiera ser objeto de interés a nuestro analisis. A partir
de este momento, empezamos la busqueda de la informacion disponible en las distintas
estadisticas europeas (EUROSTAT), nacional (INE), autonémicas (IECA) y locales, donde
los datos estuvieran desagregados por género, universidad y formacion; y que la
informacion se centrara en un mismo periodo. Para ello, utilizamos como fuente de datos
los aportados por el Instituto Nacional de Estadistica, el Instituto Andaluz de Estadistica y
Cartografia, Consejeria de Empleo, Innovacion, Ciencia y Empleo, Consejo de
Coordinacion Universitaria y los recogidos manualmente de cada una de las paginas web’s
de las instituciones o los aportados por los informantes claves en cada una de las
universidades andaluzas. Los datos para el célculo proceden del Ministerio de Educacion.
Cultura y Deporte, especificamente del Sistema Integrado de Informacion Universitaria
(SlIV), para el curso académico (2014/15), que son los ultimos datos publicados a fecha

de finalizacién de este trabajo.

Después de la recopilacién de los datos, empezamos a realizar un analisis en
profundidad de los distintos aspectos a medir y comparar, haciendo una clasificacion de
los puntos que podria tener mayor interés general, como la carrera profesional, por
mediacion del estudio de las categorias profesionales, la estabilidad, etc. Una vez
decidido los indicadores a utilizar, se realiz6 una descripcion pormenorizada de cada
uno de ellos. Con el objeto de analizar la existencia de una posible segregacion por género,
se realiz6 una seleccion de indices. Estos indices son los que actualmente son mas
utilizados por los distintos autores para la medicion de la discriminacion y que nos
permitieron conocer las diferencias entre varones y mujeres a lo largo de la estructura de la

universidad publica.

El estudio partira del andlisis de cada uno de los indices, teniendo en cuenta tres grados
de agrupacion, comparando estos valores para los datos de la Universidad de Huelva, el
total de universidades andaluzas y sobre el total de universidades espafiolas y conocer la

situacion del entorno:
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Primer nivel de agregacion: veremos como se distribuyen las trabajadoras
y trabajadores por género en el sector de personal de administracion y

Servicios.

Segundo nivel de agregacion: en este caso, analizaremos como se
comporta si es personal funcionario o laboral.
Tercer nivel de agregacién: trataremos cada uno de los grupos vistos en
el apartado anterior y como se reparten por categoria profesional en cada
uno de sus grupos de actividad:
= Funcionariado: segun el nivel de estudios que se necesite para su
acceso; seran grupo Al (licenciados, graduados), grupo A2
(graduados, diplomados), grupo B (estudios técnicos), grupo C1
(bachillerato) y grupo C2 (estudios primarios).
= Laborales: igual que en el caso de funcionarios, segun el nivel de
estudios que se necesite para su acceso; seran grupo | (licenciados,
graduados), grupo Il (graduados, diplomados), grupo Il
(bachillerato), grupo IV (estudios primarios) y un grupo V (sin

estudios).

Los indices de distribucion permitiran que podamos estudiar cémo se distribuyen las
mujeres y los varones ocupados dentro de un intervalo dado, como puede ser dentro de la
Universidad, dentro de los sectores universitarios, o en cada uno de los sectores, dentro de
sus categorias profesionales. Este indice se calcula como el nUmero de mujeres ubicadas
en algunas de estas parcelaciones por el total de cada sector (Castafio, SAnchez-Herrero,
Iglesias, 2002).

El indice de concentraciébn masculino o femenino nos permitira ver como se reparten los
trabajadores respecto al total de ocupados. De esta manera, este indice nos aportara una
informacién en porcentaje de como se distribuyen el personal varén y mujer entre los
distintos grupos de datos, tipo de personal, relacion contractual y categoria. Se calcula
mediante el porcentaje de empleo que supone cada género para cada uno de los sectores
universitarios respecto al total de empleo de su sexo. De esta forma calculamos el indice

de Concentracion de Mujeres (ICM) y el indice de Concentracién de Varones (ICV?3).

8 En la nomenclatura de nuestro estudio, hemos considerado siempre los términos mujer y vardn, por este
motivo aunque el indice siempre se nombra como ICH, hemos decidido modificarlo y denominarlo ICV por
coherencia con el resto del texto.
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indice de CORIL (Concentracion Relativa de la Insercion Laboral) (Savage, |.R. y
Deutsch, K.W, 1960), utilizado fundamentalmente para establecer comparaciones relativas
del personal ocupado en una matriz de doble entrada, sobre el total de la muestra (Caputo,
2002). Este indice consiste en el estudio de una variable teniendo en cuenta tanto los totales
parciales como finales. En nuestro caso, proponemos por ejemplo como se comporta el
numero de personal de administracion y servicios sobre el total de trabajadoras y sobre el
total general, y lo proponemos para los tres niveles de agrupacion: total de universidades
espafiolas, universidades andaluzas y Universidad de Huelva. Asi como para cada una de

sus categorias profesionales.

El indice de segregacion global. Se calcula sumando los indices de concentracion de
mujeres, menos el indice de concentracion de los varones por cada una de las actividades o
ocupaciones profesionales (i) y multiplicado por %2: Is= ¥ 5 i=1 | ICMi - ICVi|. El rango de
valores se distribuira entre 0 y 100, y nos permitirh medir el nUmero de mujeres o varones
que deberian de cambiar de actividad para que se produjera una situacion totalmente
igualitaria o para que se lograra la misma distribucion del empleo por género, entre uno y

otro género.

Este indice tiene su reflejo en el utilizado por Duncan (Duncan y Ducan, 1955), indice de
disimilitud, la Unica diferencia es que el rango de valores que toma es entre 0y 1. El minimo
se alcanza cuando hay plena integracién y el maximo cuando la actividad de que se trata
esta totalmente feminizada o masculinizada. El calculo es realizado de la siguiente forma:
D=% 3% i=1 | Mi/M-Vi/V|; donde Miy Vi son el nUmero de mujeres y varones en una
categoria profesional; y V y M son el total de varones y mujeres en el personal de
administracién y servicios. La mejor opcién seria que Mi/M y Vi/V, tendieran a ser iguales,

para que el valor final fuera 0 y por ende maxima integracion.

Otro de los indices que utilizaremos serd el de Karmel y Maclachlan, cuya formula de
célculo es la siguiente: KM= 1/T 5 i=1 | a Vi — (1-a) Mi|; donde a es igual a M/T, el
porcentaje de mujeres (M) ocupadas sobre el total de los trabajadores (T). Este indice nos
sefala, qué porcentaje de personas por género, sobre el total de los empleados, tiene que
cambiar de ocupacion para que las mujeres y los varones estén igualmente representados
en el tejido productivo, manteniendo la estructura ocupacional constante. Si a permanece
constante, seria lo mismo que el indice de Duncan, pero si ésta variara, nos permitiria

conocer los cambios porcentuales de las distintas ocupaciones.
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Otra forma de poder medir la segregacion, es a través del indice de segregacion parcial,
gue nos indica el indice de concentracion por cada uno de los sectores o actividad (i). La
formula para su calculo es: Isp= ( ICM i/ ICVi) — 1. Siendo ICMi el indice de concentracion
de las mujeres en una actividad, sector o situacion profesional (i) y ICVi el indice de
concentracion de los varones. Este indice parte de la hipétesis de que existen el mismo
numero total de mujeres y varones ocupados, siendo su distribucion al 50%, de esta forma,
evita las diferencias que existen en términos absolutos entre géneros, conociendo los datos
disgregados por cada una de las actividades, sectores o situaciones profesionales, evitando
las limitaciones de los indices anteriores que los trata de forma general. El valor del
resultado de la férmula nos facilitara si hay segregacion en cada una de éstas y nos indicara
si favorece 0 no a las mujeres, dependiendo del signo que asuma el total, siendo positivo o
negativo para ella respectivamente.

El estudio finalizara con la interpretacién de los valores obtenidos tanto en la parte
descriptiva como analitica, dando como resultado las conclusiones del estudio y se

realizaran aportaciones a posibles planes de actuacion en la Universidad para mejorar la

situacion de segregacion y concentracion por razén de género.

11
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CAPITULO 2.
EL ESTADO DE LA CUESTION.

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC), tiene su origen en la empresa y se
extienden en la actualidad a todos las &areas de produccion, como un conjunto de
compromisos que han de asumir todas las instituciones tanto publicas como privadas y que
se centran en las desventajas que tiene el desaprovechamiento de los recursos humanos y
las probleméticas medioambientales. Aunque la existencia de discriminacion de las mujeres
respecto a los varones es aceptado internacionalmente como una lacra social y general, el
ambito donde tiene mayor impacto esta desigualdad es en el mercado de trabajo, por lo que
las empresas son responsables en gran medida del mantenimiento o eliminacion de dicha
desventaja y del impacto que provoca en su entorno social, sus recursos humanos,

condiciones de trabajo y la generacion de oportunidades.

Si hacemos un poco de historia, vemos que existen distintas teorias que intentan
explicar el inicio de la RSC. Asi, hay una que defiende que tiene su origen en el
Asociacionismo Cooperativista del S.XIX, donde lo que se buscaba era la rentabilidad
empresarial con el bienestar social apoyando a las comunidades donde se establecian.
Otros investigadores la sitian en los afios 60; pero lo que queda claro es que a partir de
1990 es cuando toma fuerza este término junto con otros como la globalizacién y la
conciencia ecologica y mas especialmente a partir del caso Enron (2001). Los ambitos de
estudio de la RSC se han llevado a cabo tanto a nivel empresarial como académico. Si nos
centramos en este Ultimo, observamos que la responsabilidad social corporativa, se ha
analizado en los ultimos afios de forma muy amplia y profunda, por un grupo importante de
investigadores que han intentado establecer distintas clasificaciones y teorias en las que se
han querido aunar criterios para dar una explicacion unificada. Asi, Baron (2001) establece
que las empresas socialmente responsables son aquellas que no sdélo tiene un
comportamiento en la linea del beneficio econémico, sino que ademas entra dentro de la
propia motivacion de la empresa. Asi, establece que dependiendo de la motivacion
empresarial podran estar dirigidos a lo meramente comercial o a lo social. En el primer caso,
no se considera RSC, ya que la politica de la empresa va dirigida a la idea de que siempre
que exista beneficio econémico a corto-medio plazo se mantendra las acciones, mientras

que si no son productivas dejaran de trabajarse en ellas.

Los estudios realizados en este sentido han tenido su reflejo en las distintas teorias,

donde son defendidos o rechazados segun las lineas de pensamiento de los investigadores.
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De este modo, a mediados de los afios 80 empieza a estudiarse la interrelacion entre la
RSC en las empresas y sus resultados econdmicos, sin haberse llegado a un consenso
determinante. Asi, se establece (Toro, 2006) que existe correlacion positiva (Waddock y
Graves, 1997; Mahon y McGovan, 1998), negativa (Wright y Ferris, 1997) y los que han
llegado a la conclusion de que no existe correlacion alguna (Aupperle, Carrol y Hatfield.
1985; MacWilliams y Siegel, 2001).

Ultimamente, esta tomando fuerza el incremento de valor, a nivel estratégico, para
las empresas junto con el econémico. Toda esta indefinicion ha entorpecido, en gran
medida, el que calara en profundidad la implantacion de algunas de las acciones de la RSC
en las empresas, que se han respaldado en estas discrepancias para la no incorporacién de
medidas. Segun establecen tanto Garriga y Melé (2004) y es apoyado por otros estudiosos
como Porter y Kramer (2002), Hart y Christensen (2002) y Prahalad (2002) en el campo
académico, podemos observar cuatro grandes grupos de teorias donde se podria encuadrar

la RSC: las instrumentales, las politicas, las integrativas y las éticas*.

En el ambito politico e institucional, también se ha recorrido un camino importante,
teniendo cada vez mas claro la concienciacion de la necesidad de incorporar la
corresponsabilidad en las empresas e instituciones. De esta forma, a nivel internacional,
algunos organismos intentan establecer un marco tedrico de la responsabilidad social
corporativa para poder orientar y facilitar propuestas a las distintas instituciones publicas y
privadas como empresas interesadas en esta nueva forma de hacer. Entre estos organismos

podemos nombrar a:

- Global Compact. Promovido en 1999 por Kofi Annan, Secretario General de

Naciones Unidas, para un Pacto Mundial ante el foro econémico mundial de
Davos, donde se planteaba compromisos sociales y ambientales para la nueva
economia globalizada.

- El Libro Verde de la Comision de las Comunidades Europeas: “Fomentar un

marco europeo para la responsabilidad social de las empresas”. Se present6 en
julio de 2001, donde tiene sus antecedentes inmediatos en el Consejo Europeo

de Lisboa en marzo de 2000, donde se apel6 a la responsabilidad social

4 1. Teorias Instrumentales. Lo consideran viable mientras aporte valor a la empresa, en el momento que deja
de serlo pierde su sentido.

2. Teorias Politicas. La corresponsabilidad que tienen las empresas con el poder que ostentan y su utilizacion.

3. Teorias Integrativas. Que se centran en que las empresas toman en valor las demandas sociales de sus
stakeholders.

4. Teorias Eticas. RSC como la responsabilidad de las empresas a nivel ético frente a la sociedad en general.

13
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corporativa de las empresas en las practicas correctas en materia social y
ambiental.

Global Reporting Initiative. Fue constituido en 1997 por iniciativa de

organizaciones no gubernamentales con el objeto de conseguir mejorar la calidad
para la elaboracién y difusion de las guias para las memorias de sostenibilidad y
para equiparlas con las financieras en rigor, periodicidad y verificabilidad de los

datos aportados.

También existen otras entidades de indole nacional que se encargan de iniciativas

para la implantacion de la Responsabilidad Social Corporativa en las distintas empresas y la

implantacién de la cultura de la corresponsabilidad social. Por sefialar algunas: Observatorio

de Responsabilidad Social Corporativa, Optima, ACERAS, Fundaciéon Empresa y Sociedad.

En el Libro Verde publicado por la Comisibn Europea, se establecen dos

dimensiones de actuacion en la RSC de las empresas, una de indole interna y otra externa,

donde:

DIMENSION INTERNA: se refiere a la gestion de los recursos humanos y naturales

dentro de la propia empresa y que aborda cuatro grandes temas:

Gestion de recursos humanos.
Salud y seguridad en el lugar de trabajo.
Adaptacién al cambio.

Gestion del impacto ambiental y de los recursos naturales.

DIMENSION EXTERNA: donde se refiere a su entorno y las comunidades donde se

encuentran establecidas dichas empresas y las ONG'’s defensora de los intereses de dichas

poblaciones. Los campos que abordan son:

Comunidades Locales.
Socios/as comerciales, proveedores y consumidores.
Derechos Humanos.

Problemas ecoldgicos mundiales.

Nosotros en este trabajo estudiaremos la RSC, en su dimensién interna y en relacién al

ambito de los recursos humanos especialmente en la problematica de la segregacion

ocupacional.
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En otro ambito de cosas, las diferentes corrientes teéricas, han intentado darle una
explicacion a las causas que puede llevar a la discriminaciéon en el mercado de trabajo. No
obstante, la mayoria de las teorias econdmicas tienen muy limitadas esta
capacidad, dandosele explicaciones parciales a una realidad muy complicada, donde

influyen gran nimero de condicionantes.

Asi la economia ortodoxa, establece que en la segregaciéon ocupacional existen
principalmente factores de oferta y de demanda. Por el lado de la oferta, existe la idea
defendida por la teoria del capital humano, que sefiala que las mujeres buscan trabajos
gque sean compatibles con la vida familiar y tareas del hogar, por lo que son mas
demandantes de puestos de menor categoria, temporal y de tiempo parcial. Esto
conlleva menor capital humano femenino ya que tiene menos disponibilidad para invertir
en educacion y formacién orientada al mercado de trabajo (Maté, Felgueroso y
Jimeno, 2001). En el caso de la demanda, podemos encontrar a empresarios que tienen
preferencia por contratar varones o mujeres segun para el trabajo que se les ofrezca o la
percepcion de que para puestos de mayor responsabilidad y que requieran un nivel de
estudios y de experiencia se ofrezcan mas féacilmente a varones (Dolado, Felgueroso y
Jimeno, 2003).

A principios de los afios setenta empez06 a desarrollarse un amplio movimiento social de
denuncia ante las desigualdades entre los distintos grupos sociales. Desde las ciencias
sociales se desarrollaron marcos tedricos que intentaron darle una explicacion a esta
situacion. Dos de las principales corrientes que quisieron analizar esta realidad dentro del

mercado de trabajo fueron las teorias de la segmentacion y las teorias marxistas.

La corriente econdmica feminista, dentro de la economia heterodoxa, sefiala las
limitaciones de los postulados que defienden estas teorias centradas en el mercado o
mercado/estado. Creen que presentan un vision distorsionada de la realidad, ya que
esconden una parte importante de los procesos de reproduccién humana, sin lo cuales el
mercado no podria existir. Sefiala que si la sociedad funcionara exclusivamente con la
I6gica del mercado y no por otras vias, una parte importante de la poblacion moriria, es el
caso de los ancianos, menores, enfermos, discapacitados, desempleados. Asi ambos
trabajos forman parte de un mismo proceso, “la reproduccidn generacional y la
reproduccién personal de los individuos es la condicibn primaria para que exista la
producciéon de las mercancias y el mercado en que se intercambia dichas
mercancias. Pero raramente se relaciona este trabajo de reproduccion con el proceso

de acumulacion del cual es fundamento” (de Re 1995:76).
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2.1. Teoria Neocléasica.

Las principales aportaciones de la economia neocldsica para el andlisis del
mercado de trabajo y de los problemas de asignacion de salarios entre los
diferentes sectores y ocupaciones derivan de las aportaciones de Adam Smith (1776),
profundizadas posteriormente por Marshall (1890), Hicks (1932) y Pigou (1952).

Adam Smith consideré el factor trabajo como un elemento esencial junto con la tierra y
el capital para comprender el proceso de crecimiento econdmico. La teoria del equilibrio
general, considera al mercado de trabajo como un “mercado de subasta” mas en pie de
igualdad con los mercados de bienes y servicios, en el que una oferta laboral
individualizada vende sus servicios a los empleadores a cambio de un salario. La teoria
econdmica neoclasica supone que si el mercado funciona y los precios son flexibles, los
excesos de oferta y demanda se ajustan automaticamente hasta llegar al equilibrio en
competencia perfecta. Asi, establece que sus elementos principales son la demanda de
trabajo, la oferta de trabajo y el salario que se percibe por esta transaccion, y todos estos

elementos se encuentran en equilibrio perfecto.

Al poco tiempo aparecieron varios autores que discrepaban abiertamente de esta
concepcion competitiva del mercado de trabajo: Mill (1874); Cairnes (1875). Argumentaban
gque existian barreras a la movilidad que atrapaban a los/as trabajadores/as menos
cualificados en un segmento de ocupaciéon de bajos salarios al no ser capaces de obtener
la cualificacion necesaria para acceder a los puestos mejor remunerado. Esto impedia
competir en igualdad de condiciones con los mejor situados, configurando al mercado de

trabajo como un conjunto de “grupos no competitivos”.

Entre los analistas neoclasicos se distinguen tres generaciones:
- PRIMERA GENERACION: Inicio a finales del s. XIX, cuyo principal
representante fue Alfred Marshall.
- SEGUNDA GENERACION: Comienza en los afios 30 del siglo XX. Sus
principales exponentes son: John Hicks y Paul Douglas.
- TERCERA GENERACION: A finales de 1950, destacan investigadores de la
Universidad de Chicago con la teoria del capital humano: Gary Becker, junto a H.

Grez Lewis, George Stilgler y Jacob Mincer.

Estos teoricos neoclasicos abordan el estudio del mercado de trabajo como un caso

especial de la teoria general. Considera que la demanda de trabajo de una empresa es
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una demanda derivada, es decir, depende directamente del producto o del servicio que
contribuye a producir o administrar. En cuanto a la oferta individual de trabajo, supone que
las personas deciden el nUmero de horas que quieren trabajar, en funcion del salario, de
las rentas no salariales y de sus preferencias psicoldgicas, considerando que a corto
plazo son fijos para el individuo. En resumen, este modelo establece que la
participacion en el mercado de trabajo es el resultado de una decision individual entre
renta salarial y ocio. Es importante sefialar que en el trabajo doméstico en esta
teorizacion se incluye en el tiempo de ocio, algo que influye mas directamente sobre las

mujeres®.

El salario no sélo afectaria a la distribucién de tiempo entre ocio y trabajo, sino también
entre trabajo de mercado y trabajo doméstico. Es en esta apreciacion donde muchas
mujeres toman la decision de si entran en el mercado de trabajo o no. Dependera de si
los salarios suben, para destinar parte de las ganancias a contratar a personas que
realicen el trabajo doméstico. El estudio de Heckman (1974), hace algunas aportaciones al
modelo, relacionando horas y salarios. Asi, se establece “el salario sombra”, como aquel

por el que una persona decide incorporarse o no al trabajo asalariado.

Otra aportacién se hace con “La Nueva Economia de la Familia” de Becker. Es un
modelo de asignacion del tiempo, donde la unidad basica de decision es la familia en
vez del individuo; y se cambia el concepto trabajo-ocio por una mas completa sobre usos
del tiempo. Es la primera vez que se considera que las decisiones de participar en el
mundo laboral de mujeres y varones estan intimamente relacionadas con las
decisiones de cuidado de hijos, trabajo doméstico o el empleo. Este nuevo planteamiento
establece que la decision dltima es conseguir un determinado nivel de ingresos monetario

que permita obtener el nivel de vida socialmente aceptable.

De acuerdo con lo referido, se ha de suponer que la incorporacion de las mujeres de
forma masiva al mercado de trabajo, tiene su explicacién en el cambio de las preferencias
de éstas “por el gusto de trabajar’, que han hecho que se modifique las tasas de
actividad femenina. Asi, la teoria considera que estas preferencias estd producidas por
factores que se encuentran fuera del ambito de la economia, por lo cual, también se

encuentra fuera de su area de estudio. La teoria fue incapaz de adecuar su analisis del

5A partir de la idea de la teoria neoclasica de la libre eleccién de los/as trabajadores/as para decidir si
entran o no en el mundo laboral, como una eleccién entre el ocio que supone no trabajar y la renta que
consigue trabajando, aparece los conceptos de “efecto renta” y “efecto sustitucion”, dependiendo que prime
una opcion sobre otra. Otra de las criticas que se le plantea a esta teoria es su escaso poder predictivo, al
mostrarse incapaz de deducir cual de los dos efectos acabard dominando.
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mercado de trabajo al estudio del trabajo de las mujeres, centrdndose casi exclusivamente
en la oferta de trabajo y no en la demanda. La investigacion feminista sobre el mercado
laboral y el trabajo de las mujeres han puesto de manifiesto la necesidad de trascender los
modelos econdmicos tradicionales, centrados casi exclusivamente, en el mercado y
desarrollar nuevos marcos de andlisis mercantil, publico y familiar (Carrasco vy
Mayordomo [2000:102]°.

Otra de las limitaciones o principales criticas que se le hace desde las teorias de las
investigaciones feministas, en cuanto al estudio de la situacion de las mujeres en el
mercado de trabajo, es la poca capacidad de decision de los/as trabajadores/as, en
la mayoria de los casos, tienen a la hora de elegir el nUmero de horas que van a trabajar,
ya que vienen preestablecidas institucionalmente. En la préctica, las opciones que se le
presenta es, en el mejor de los casos, el de trabajar a tiempo completo o a tiempo parcial o

la realizacion de horas extras.

Otro de los cuestionamientos que se le hace a esta teoria es que actualmente el empleo
no es sélo una forma de asegurar la vida material, también determina el status social,
prestigio, dignidad, el desarrollo de las personas y las relaciones sociales, por lo que la

explicacion de la preferencia ocio-consumo y salario se queda corta.

En resumen, la tradicion neoclasica se mostré insuficiente para darle una
explicacion a las importantes desigualdades entre los diferentes grupos sociales y
especialmente en el caso del género, aunque es el enfoque mas extendido a la hora de
estudiar la actividad econdmica y la economia laboral desde finales del siglo XIX, que se
ha ido desarrollando y profundizando en los sucesivos procesos de elaboracion

tedrico.

2.1.1. Teoria del Capital Humano.

Becker (1957) es uno de los principales exponentes de la teoria del capital humano,
postula que las diferencias salariales residen en las diferencias de inversion en
capital humano. Defiende que las diferentes cualificaciones de los individuos que se
acercan al mercado de trabajo son una de las causas principales de su empleabilidad.
Siendo directamente proporcional su nivel de estudios con su productividad. Esta
formacién parte de la decision personal del trabajador/ra de invertir mas o menos tiempo

para adquirir mayor capital humano para la consecucion de un mejor puesto laboral y

6 carrasco y Mayordomo (2000). Revista Politica y Sociedad, n°® 34.
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mayor salario; ésta es al fin y al cabo la decisién dltima del individuo segun sus
preferencias, sugiriendo que la situacion de los/as pobres y parados/as tienen su
explicacion en la decision personal de no invertir en capital humano, es decir, por su
deficiencia en formacién y en su baja productividad’. Esta inversiéon en capital humano
no supone unicamente un beneficio monetario en el salario, sino que pueden conllevar
otros beneficios indirectos, como por ejemplo, un trabajo mas agradable, mejores

condiciones, entorno laboral, etc.

En un primer momento la Teoria del Capital Humano tuvo un gran éxito y supuso un
enorme avance en el andlisis del funcionamiento de los mercados de trabajo, y en
especial, en la determinacién de los ingresos laborales. En un mundo perfecto y en
competencia perfecta la version inicial de esta teoria podria dar una explicacion a las
diferencias salariales en los mercados de trabajo, estas responderian a las preferencias
temporales de los individuos. De este modo, las personas son pobres porque no han
invertido en capital humano, lo cual es debido a sus gustos y preferencias, tratando al
individuo como “impaciente”. Diferencian dos tipos de costes en la educacion: los costes
directos, como matricula, libros, etc.; y los costes indirectos, referidas a las ganancias
a las que se renuncian no entrando en ese momento en el mercado laboral, asumiendo

los costes de educacién con objeto de ganar mas en el futuro.

De este modo Mincer (1962), postula una relacién casual directa entre capital humano,
productividad e ingresos en su famosa “ecuacion de ingresos de Mincer”. Ademas, refirié
una serie de medidas, basadas en el incremento de capital humano que deberia reducir

tanto las desigualdades de renta como de desempleo.

En el caso de las mujeres se explica del mismo modo, teniendo éstas una mayor o
menor inversion de capital humano dependiendo de las diferentes expectativas en relacion
a su participacion en el mundo laboral a lo largo de la vida. También sefiala la depreciacion
del capital humano en el caso de las mujeres por las entradas y salidas del mercado de
trabajo en los periodos de maternidad, lactancia y crianza de la progenie. Estas
fluctuaciones hace que disminuya el capital humano, la productividad y por consiguiente

los salarios de las trabajadoras. Desde una perspectiva feminista se ha criticado esta idea

7 Con el transcurrir del tiempo se empezaron a detectar anomalias, que el modelo no supo explicar
claramente. Asi, Feldstein (1973) sefiala que los grupos principales de parados son los jévenes, mujeres y
minorias étnicas, detectandose que la expansion de la escolarizacion y el nivel educativo promedio no se
vieron acompafado por la productividad; y que la reduccién espectacular de las diferencias de los niveles
educativos no se vieron reflejados por los cambios en los ingresos y las rentas. Asi, los estudios de Sobel
(1982) sobre el comportamiento de las minorias en el mercado laboral estadounidense mostraron
que la reduccioén de las diferencias educativas entre negros y blancos no modifico el ratio de ingreso.
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de productividad por ser un concepto sexista, ya que se pueden reconocer otras
cualidades adquiridas en el hogar, ademas, no queda claro que algunos trabajadores en
activo, los afios de servicio aumenten la productividad, muy al contrario los trabajos

monatonos y repetitivos puede depreciar el capital humano de quien lo realiza.

Una de las criticas recibidas a esta teoria ha venido del campo de la sociologia del
trabajo (Piore, 1975; Blaug, 1998) estableciendo que los supuestos tedricos no tienen
correlacion con las conductas reales de los agentes econdémicos. Piore (1975) pone en
cuestion que el individuo sea capaz de distinguir entre medios y fines. Mark Blaug
(1998) sostiene que al no existir un programa de investigacion rival de alcance similar, es
dificil desechar el Unico existente. Desde la perspectiva marxista, Samuel Bowles y
Herbert Gintis (1975) critican que no se considere la clase social y establece el andlisis
estrictamente en el ambito individual. De esta forma, la teoria del capital humano

considera el trabajo como capital y el trabajador como capitalista.

2.1.2. Teorias de la Discriminacion.

Las teorias de la discriminacion se centran en el lado de la demanda y los
primeros intentos de formular una teoria sistematica (no sélo referida a la discriminacion
por género) dentro de la tradicion neoclasica se deben a Becker (1983). En esencia
estas teorias analizan en qué medida los demandantes de fuerza de trabajo tienen

predisposicion hacia la contratacion de determinadas personas.

Para Altonji y Blank (1999) los modelos de discriminacién en el mercado laboral se
clasifican en competitivos (en los que los agentes actian individualmente), colectivos (en
los que un grupo social actia colectivamente en contra de otro) y un tercer grupo que
enfatiza el rol de la informacion imperfecta sobre los atributos del trabajador/ra que puede
afectar en contra de un grupo en forma permanente. A continuacion se realizard un breve

resumen de los modelos tedricos de discriminacion.
La teoria del gusto por la discriminaciéon de Becker, junto a la discriminacion
estadistica (Stadistical-discrimination), son las dos principales corrientes que han usado

los economistas para analizar la discriminacion, y cada una ha tenido desarrollos

posteriores apoyados por los avances en teoria de juegos y econometria.
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La teoria del gusto por la discriminaciéon (Taste-Based)®. Consciente de que las
diferencias salariales reales no pueden achacarse exclusivamente a diferencias en la
formacion, el propio Becker (1957) desarroll6 la teoria del "gusto por la discriminacion”.
Esta teoria analiza en qué medida los demandantes de trabajo, los empresarios, tienen
predisposicion a contratar un determinado tipo de personas (varones blancos
fundamentalmente). Su teoria puede considerarse como una respuesta directa al deseo de
analizar a las mujeres y a los trabajadores negros de Estados Unidos y su forma de
abordar el tema fue innovadora, en el sentido de que introdujo motivos no pecuniarios en

la teoria econémica.

En el caso de las mujeres, los empresarios deciden no contratarlas porque ni ellos ni sus
empleados varones quieren trabajar con ellas y se comportan como si la contratacion de
mujeres les supusiera costes subjetivos o psiquicos. La fuerza de este coste psiquico se
refleja en un coeficiente de discriminacién que puede medirse en términos monetarios, de
tal manera que el empresario que tiene perjuicios sélo contratara mujeres si su salario
es inferior al de los varones. Evidentemente, cuanto mayor sea el gusto por la
discriminacién mayor sera la disparidad entre los salarios de los varones y los de las

mujeres.

El andlisis realizado por Arrow (1973) sobre el trabajo de Becker lo define como “si una
persona tiene un gusto por la discriminacion debe actuar como si fuera a pagar algo, ya
sea directa o en una reduccién de los ingresos que se asocia con algunas personas en
contra de otras. Cuando la discriminacién ocurre, la persona debe de hecho, pagar o
perder ingresos por ese privilegio”. Crea la figura de “coeficiente de discriminacién (DC)%”
como el “equivalente en dinero personal de los costes no monetarios asociados con

la desutilidad de estar afiliado a una persona u objeto” (Jorgensen y Fenger [2009]).

Una critica a esta perspectiva es que los avances para su erradicaciéon han sido
modestos y que no se han eliminado los prejuicios de los empresarios. Y aunque el
modelo de Becker ve esta discriminacion como temporal, la evidencia es que se han
desarrollados otros modelos que intentan explicar porque la discriminacion persiste década

tras década.

8 Para profundizar en el tema Rivero, Jairo (2013), Analitika, Revista de Andlisis Estadistico, 4, Vol. 5 (1): 3-18.

9 Jorgensen y Fenger (2009).

21

Universidad Internacional de Andalucia, 2018



Otra teoria de la discriminacion es el modelo del poder de mercado o del
monopsonio. Parte de la premisa que a un empresario puede interesarle pagar salarios
diferentes entre varones y mujeres igualmente productivos, pagandole menos a los
trabajadores con la curva de oferta de trabajo menos elastica. La menor elasticidad
de las mujeres puede explicarse en su menor movilidad, tanto geogréfica como
ocupacional. Estas especificidades conllevaria a:

- Los salarios masculinos serian mayores de lo que seria si no hubiera
discriminacion.

- Los salarios femeninos serian menores a los masculinos y al que estaria
vigente sino no existiera discriminacion.

- De esta forma el modelo mostraria que es rentable discriminar en contra de lo que
establece Becker.

- Podria existir costes de produccion mas elevados si una empresa entre sus

rivales no discriminara.

Todo ello, nos muestra que debe intervenir el Estado para eliminar esta discriminaciéon

persistente.

La discriminacion estadistica (Stadistical-discrimination). La discriminacion
estadistica nace ante el auge de investigaciones sobre “informacion limitada” a inicio
de los afos setenta. Como principales representantes se encuentran Keneth Arrow (1972),
Edmund Phelps (1972) y Aigner y Cain (1977). Podemos hablar de la discriminacién
estadistica, “cuando la informacion descrita por el color de la piel es relevante, los agentes
atribuyen las caracteristicas prescritas del grupo al sujeto individual, por lo que se genera
la construccion de una «identidad social virtual» para el sujeto que puede no tener

relacion con las caracteristicas reales de la persona” (Raphael, 2002).

Cahuc y Zylberberg (2004), consideran que la discriminacion estadistica estudia cémo
individuos con idénticas habilidades pero pertenecientes a diferentes grupos, no tienen
senderos de carrera equivalentes, debido a la calidad promedio, real o imaginaria, del
grupo al cual pertenecen. Schwab (1999) considera que los modelos de discriminacion
estadistica no asumen prejuicios 0 gustos por parte de los empleadores para
trabajar con determinada fuerza laboral, sino mas bien se dedican al estudio de las
caracteristicas grupales para predecir atributos individuales en un mundo de informacion

limitada.
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En este modelo el empresario no satisface el gusto por la discriminacion, sino utiliza los
items como el sexo, edad, raza, etc. para hacer su seleccion de trabajadores/as. De esta
forma, los/as empresarios/as reducen los costes de contratacion pero se discrimina a gran
namero de trabajadores/as que se alejan de la media del grupo. Lo que si podemos ver es
gue las caracteristicas medias de los trabajadores masculinos y femeninos tienden a
converger, y la aplicacion de la discriminacion estadistica puede conllevar costes

mayores a los empresarios, ya que cometerdn cada vez mas errores en la contratacion.

Modelo de la concentracion o de la segregacion ocupacional. EI modelo de la
concentracion o de la segregacion ocupacional también forma parte de las teorias de la
discriminacion. La segregacion se observa al analizar dos colectivos de individuos
diferentes, cuando se quiere estudiar si existe desigualdad a la hora de formar parte del
mercado laboral. Por ejemplo, a la hora de ver cdmo se comportan en un mismo caso
los/as trabajadores/as por cuenta propia o cuenta ajena, trabajadores/as inmigrantes y
nacionales, mujeres y varones, o0 grupos de trabajadores por nivel educativo, etc. En el
caso que nos ocupa, la incorporacion de las mujeres de forma masiva al mercado laboral y
la existencia de una fuerte segregacion han provocado que en los puestos trabajos exista

una gran esterotipacién por género.

La segregacion ocupacional por razén de género es una caracteristica presente en los
distintos mercados de trabajo, la incorporacion de las mujeres a ellos ha hecho que nos
preguntemos si esta segregacion conlleva discriminacion. Existen distintas clasificaciones
para la segregacion, asi Fortin y Huberman (2001) distinguen entre segregacion horizontal
y segregacion vertical. La segregacion horizontal o sectorial por razén de género se refiere
a cuando las distintas ramas de actividad estan ocupadas mayoritariamente por uno u otro
género. Es decir, que existan sectores femeninos y sectores masculinos, sin que se
repartan de forma igualitaria. Un ejemplo claro de sectores ocupados en su mayoria por
varones es la construccion, y femeninos como las tareas de atencién a mayores, menores
y personas con discapacidad. La segregacion vertical o profesional, se refiere a una
misma actividad, como se distribuyen de forma jerarquica los puestos de trabajo. Para ello
se hace necesario analizar si los puestos de inferior categoria, menos estabilidad y peor
remunerados estan masivamente ocupados por mujeres y los de mayor categoria,

estabilidad y posicion social estdn ocupados por varones.

Todo esto es contraproducente cuando nos encontramos en un momento donde la
competitividad, el uso efectivo de los recursos humanos de los que disponemos para

poder serlo y las lineas de pensamiento van en contra de lo dicho anteriormente.
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2.2. Las Teorias Institucionalistas.

La teoria institucionalista de los mercados de trabajo se desarroll6 tras la Segunda
Guerra Mundial en Estados Unidos, en un momento en que los sindicatos estaban
creciendo ripidamente y se empezaba a difundir la negociacién colectiva. La critica
institucionalista fue un intento de ofrecer un modelo alternativo para comprender la
determinacién de los salarios. Para los institucionalistas, la presencia de poderosos
sindicatos y la negociacion colectiva hicieron que la teoria ortodoxa de los salarios

dejara de ser realista y relevante. Se distinguen tres generaciones:

- PRIMERA GENERACION DE ECONOMISTAS INSTITUCIONALISTAS:
“ESCUELA DE WISCONSIN”. Defiende la concepcion de que el mercado de
trabajo es complejo, multidimensional y con connotaciones socioculturales. Los
representantes mas destacados son: B. Webb, S. Webb, R. Ely, J. Commons y S.
Perlman. La tesis fundamental que defienden es que las transacciones en el
mercado de trabajo no son llevadas a cabo por un “precio competitivo”, sino por un
“valor razonable”, basado en una serie de reglas laborales que evolucionan
continuamente. También establecen que el proceso laboral viene dado por una
indeterminacion general que refleja el poder relativo que tiene tanto
empleadores como trabajadores para cambiar las reglas (condiciones de trabajo,

salario, seguridad y salud,...).

- SEGUNDA GENERACION: *“ESTRUCTURALISTA DE LOS 50". Sus
representantes mas destacados son: J. Dunlop, C. Kerr, R. Lester, LI. Reynolds, A.
Ross y R. Livernash. Su argumentacidn va por la diferenciacién entre el “mercado
de trabajo no estructurado” (mercados externos) y el “mercado de trabajo
estructurado” (mercados internos). Los mercados de trabajo no estructurados se
caracterizan por ser empresas que utilizan técnicas intensivas de mano de obra,
con ausencia de sindicatos y una relacion interpersonal inexistente entre
trabajadores/as y empleadores. Los puestos son poco cualificados y con escasa
especializacién. Los mercados de trabajo estructurados, sin embargo, operan
mediante reglas institucionales. Segun Kerr (1985), el origen de estas reglas puede
situarse en: i) las relaciones laborales consensuadas propias del entorno local y
regional; ii) los acuerdos negociados entre los sindicatos y los empresarios;
iil) las propias politicas de personal de las empresas; y iv) las politicas reguladoras
gubernamentales acerca de cuestiones como la seguridad en el trabajo, salario

minimo, etc. En la misma linea, Kerr defiende que el mercado seria el mecanismo
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gue distribuye los puestos y no el que determina los salarios que, segun los
casos serian determinados por fuerzas institucionales.

Dunlop (1958), hace aportaciones al modelo introduciendo conceptos como el de
“estructura de puestos” dentro de una empresa, configurando “agrupaciones de
puestos” ligados entre si por la tecnologia, costumbre social o la organizacion
administrativa del proceso de produccion. Los salarios se asocian a
“contornos salariales” que son los que ofrecen un marco de encuentro entre las

empresas, sindicatos y administracion para el desarrollo de las politicas salariales.

- TERCERA GENERACION: La tercera vertiente dentro de la escuela de la
economia institucional abarca gran variedad de corrientes que rastrean
distintas ramas de la economia entre las cuales destacan como mas relevantes la
“economia del derecho” que analiza los costes de transaccién y los derechos de la
propiedad y la nueva historia econdmica que contempla la historia como un
proceso de evolucién de las instituciones. Como autores representativos destacan
O. Williamson y D. North

2.2.1. Modelo de la segmentacion o parcelacion.

Tradicionalmente, las teorias de la segmentacion reconocen la existencia de tres
grandes segmentos laborales (Doeringer y Piore, 1983; Gordon et al., 1986). Los
trabajadores primarios independientes, por lo general profesionales o técnicos,
trabajadores cualificados que destacan, comparativamente, por sueldos y estatus mas
elevados, estabilidad ocupacional y mas posibilidades de promocién; y menos arropados
por normas laborales en la medida en que las reglas son sustituidos por cddigos
internalizados de conducta. Los trabajadores primarios dependientes se identifican con el
tradicional trabajador fordista por su relativamente elevada seguridad en el empleo, se
benefician de las actividades de los sindicatos y de la regulaciéon laboral legal. En
contraste con los primeros, los trabajadores primarios dependientes cuentan con una
autonomia en el trabajo limitada, como limitada es también la formacién que reciben de la
empresa. Para los trabajadores secundarios la inestabilidad laboral y la rotacion son
elevadas, los salarios mas bajos, las condiciones de empleo peores en términos
comparativos, con muy limitadas o inexistentes posibilidades de promocion, estando

sometidos a una disciplina laboral m&s dura y arbitraria.

Los dos primeros segmentos conforman lo que se conoce por sector primario o
trabajadores centrales, frente a los trabajadores secundarios o periféricos. Estos

esquemas Yy las interpretaciones que les acompafian se muestran insuficientes para
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recoger los cambios que experimentan los mercados de trabajo en afios mas
recientes. Pese a ello, de manera sorprendente hoy cobran un renovado impulso en
determinados ambitos interpretaciones mas reduccionistas, que llevan a entender los
mercados de trabajo como dualizados, en los que se contrasta entre trabajadores
centrales y periféricos o, desde una perspectiva hoy mas extendida, entre insiders y

outsiders.

Las teorias de la segmentacién de los mercados de trabajo, en contraste, se han ido
perfeccionando al incorporar aportaciones de los estudios de género, de la produccion—
reproduccion y otros; con ello hoy se entiende que los mercados de trabajo deben
explicarse a partir de un analisis interdisciplinar que, como afirman Holgate et al. (2006),
debe integrar clase, género y etnia, esfera privada y esfera publica, aspectos materiales y
aspectos culturales; a lo cual afiade, un andlisis también biografico. De ahi que las
relaciones entre oferta y demanda de trabajo se entiendan como relaciones sociales de
empleo (Pahl, 1990; Banyuls et al., 2005) inmersas en tradiciones culturales vy
contextos econdmicos, sociales e institucionales que ofrecen determinadas
oportunidades, a la vez que limitan el abanico de posibilidades a sus actores (Visser,
2002; Traxler, 2003; Gumbrell- McCormick y Hyman, 2006). Desde esta perspectiva, pues,
los procesos de segmentacion de los mercados de trabajo son el resultado de la

confluencia de una pluralidad de condicionantes y estrategias.

2.3. Las Teorias Marxistas.

Los dos aspectos principales que defiende el analisis marxista en contra de las
anteriores teorias es: la relacion de poder desigual entre trabajadores/as y empresarios/as
y la distincion entre fuerza de trabajo y trabajo efectivo (Toharia, 1999), ya que negar
esta distincion equivaldria a negar la posible existencia de conflicto y lucha de clases en el
lugar de trabajo, base fundamental de esta linea de pensamiento. Harry Braverman
(1974), uno de los principales exponentes de las teorias marxistas considera que es
muy importante establecer esta diferencia entre los conceptos de “fuerza de trabajo”
(mercancia que se compra y se vende en el mercado laboral) y “trabajo efectivo”, como el

factor de produccién que entra en el proceso productivo.

Como consecuencia de la distinciébn entre fuerza de trabajo y trabajo efectivo, se
materializa el conflicto en el lugar de trabajo, por la disparidad de los intereses de los
distintos agentes. Por un lado, esté el trabajador/ra que decide la implicacion y esfuerzo
que quiere aplicar a su puesto de trabajo y por otra, el empresariado que paga un salario y

quiere conseguir la mayor productividad posible de la fuerza del trabajo. Asi, se crea la
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necesidad de establecer por parte del empresario alguna forma de control de sus

trabajadores/as, para garantizar sus rentas.

La lucha entre capital y trabajo por el control del proceso del trabajo, ha
conllevado a un proceso de descualificacion del trabajo y de la mano de obra y un
incremento del empleo femenino, mativo esencial de la degradacion del proceso del
trabajo que se ha venido observando en los paises capitalistas mas desarrollados. La
creciente participacion de las mujeres en el mercado de trabajo es la expresion del
movimiento hacia las ocupaciones mal pagadas pero al mismo tiempo refleja la dificultad
creciente de los/as trabajadores/as para cubrir las necesidades habituales y en aumento si
no trabajan dos o mas miembros de la familia. Para Braverman (1974), la barrera que
confina a las mujeres a las escalas salariales mas bajas es reforzada por la gran cantidad
de ellas de que puede disponer el capital. Formando parte las mujeres del ejército

industrial de reserva, es decir, de la poblacién excedentaria.

Tanto las teorias marxistas como las teorias del mercado dual o segmentado, explican
la evolucion de la estructura del mercado de trabajo desde el lado de la demanda e
identifican las desigualdades de género como caracteristica de la oferta de trabajo,
negando los efectos en la asignacion preferente de las mujeres a los trabajos menos

cualificados.

2.4. Las Teorias Feministas.

Lo que se viene definiendo como economia feminista, tiene un largo recorrido que se
desarrolla en paralelo al pensamiento econdmico. Pero es a partir de los afios setenta
cuando se inicia como una fuerza a la critica metodologica y epistemologicas
a las tradiciones existentes (Carrasco, 2006). Anteriormente la incidencia en el marco
central de la teoria econdémica dominante es practicamente nula. De hecho, ambas
corrientes han ido en paralelo, ante la absoluta indiferencia a los cambios conceptuales

propuestos.

Las teorias feministas no se presentan como un intento de ampliar los métodos y teorias
preexistentes para incluir a las mujeres. Se trata de algo mucho mas ambicioso y
profundo, se pretende cambiar de forma radical el andlisis econémico y construir una
economia que integre y analice la realidad de varones y mujeres, teniendo como principio
basico la satisfaccion de las necesidades humanas (Carrasco 2001, 2006; Pérez
2005). El desarrollo de la economia feminista ha tenido lugar fundamentalmente en

las tres Ultimas décadas. La Conferencia Anual de la American Economic Association
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en 1990, fue uno de los hitos mas importantes para la consolidacion de la teoria
feminista. La creacion y organizacion de la Internacional Association For Feminist
Economics en 1992 en EE.UU., se plantea como un espacio de debate de las distintas
corrientes de economistas feministas y que publica en la revista “Feminist Economics” a
partir de 1995.

En este periodo de tiempo se desarrolla una amplisima tematica. Entre las
cuestiones tratadas podemos destacar. la critica al pensamiento clasico,
participacion y discriminacion laboral, politicas econdmicas y sus efectos diferenciados por
sexo, los problemas de género y desarrollo, el sesgo masculino de los presupuestos de
los Estados, estudios sobre usos del tiempo, el desarrollo de nuevos enfoques que
permitan el andlisis global de la sociedad, etc. El objetivo central de todos estos analisis es

la sostenibilidad de la vida humana, el bienestar y la calidad de vida de las personas.

La economia feminista no responde a un pensamiento monolitico, muy al
contrario, intervienen diversas escuelas econdmicas, asi como diversas tradiciones del
feminismo. La principal caracteristica de este movimiento es la interdisciplinariedad,
especialmente en andlisis de fendbmenos sociales, donde es dificil separar el pensamiento

econdmico de otras disciplinas cercanas (psicologia, sociologia, antropologia, historia).

La economia feminista tiene que ver con la critica a los aspectos conceptuales y
metodolégicos de la disciplina. Se cuestiona la logica y los supuestos de partida, se
discute la neutralidad de las categorias, de las estadisticas y de los enfoques utilizados
(Carrasco 2001, 2006). La critica se dirige tanto a la escuela neoclasica como a la
marxista. A la marxista se le recrimina la insuficiencia analitica al estudio del
comportamiento humano. Los “intereses de clase” manejados por los marxistas han estado
tradicionalmente definidos como los intereses de los varones de clase trabajadora,
suponiendo que el resto de los miembros familiares comparte los mismos intereses que
el “jefe de familia”. Otra critica que expone la teoria feminista es la limitacién del
enfoque a tratar solo el trabajo productivo (el trabajo que se realiza bajo relaciones de
produccion capitalista) y no del trabajo domeéstico realizado en el hogar. Sefala que la
produccion mercantil capitalista no es auténoma, depende de la realizacién de trabajo
no remunerado en los hogares; lo que en términos marxista se podria decir que el

capitalismo explota a la unidad doméstica (Carrasco, 2006).

La teoria neoclasica también recibié criticas metodologicas de la corriente

feminista. La mas relevante es la referida al “homo economicus”, al individuo racional,
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donde se plantea, segun la teoria, como un personaje auténomo, sin nifiez ni vejez, no
depende de nadie ni se responsabiliza de nadie mas que de si mismo. EI medio no le
afecta, la sociedad no le influye, interactia en un mercado ideal donde los precios son
su Unica forma de comunicacidén, sin manifestar relaciones emocionales con otras
personas (Nelson 1993, 1995). Tanto este personaje como el sistema economico oficial,
s6lo pueden existir porque sus necesidades basicas quedan cubiertas con la actividad no
retribuida de las mujeres (Bosch et al. 2005). Es interesante recordar que este
individualismo metodoldgico va en contra de lo que establece el comportamiento familiar
en la “La Nueva Economia de Familia”. El egoismo sélo se reserva a algunos casos
(miembros jovenes de la familia), ya que a los adultos con poder se les suponen altruistas.
Esta familia altruista no sélo sirve para legitimar las desigualdades entre mujeres y
varones sino para justificar que dicho supuesto no puede ser usado en el mercado. El
resultado es que el conflicto y las desigualdades entre los distintos miembros familiares

permanecen ocultos.

Dentro de los enfoques alternativos que establece la economia feminista, destaca una
linea de estudio que toma como punto de partida la centralidad de la vida humana, la
consecucion de estdndares de vida aceptable. Estos se entienden como un proceso
continuo de lo que una persona puede ser o hacer, ademas, de la satisfaccion de las
necesidades bioldgicas, sociales, afectivas y emocionales. Estas Ultimas se desarrollan
en el ambito del hogar fundamentalmente. Desde esta perspectiva, el desarrollo de
estdndares de vida es un proceso que debe ser continuamente reconstruido, que
requiere de recursos materiales pero también relaciones de cuidado y de afecto,
proporcionadas en gran medida por el trabajo no remunerado realizado en el nucleo
familiar. Plantear como tema central los estandares de vida para mujeres y varones
implica dar otro significado a términos como trabajo, productividad, eficiencia, etc., como
defiende este enfoque, construir nuevos marcos teodricos que dé cabida a las distintas
actividades que contribuyen al objetivo marcado. Crear nuevos indicadores, nuevas
estadisticas y discutir las politicas econdmicas, en definitiva, cambiar la perspectiva del
andlisis reconociendo y dando valor al trabajo no remunerado, cuyo objeto directo es el

cuidado de la vida humana, trabajo realizado tradicionalmente por las mujeres.

Veamos a continuacion cudl es la magnitud del problema al que nos enfrentamos en un
sector concreto, el de personal de administracion y servicios y para un caso concreto:

la Universidad de Huelva, dentro del contexto andaluz y espariol.

29

Universidad Internacional de Andalucia, 2018



, , CAPITULO 3.
ANALISIS DESCRIPTIVO DE GENERO DEL PERSONAL DE
ADMINISTRACION Y SERVICIOS DE LA UNIVERSIDAD DE HUELVA.

El personal de administracion y servicios (PAS) de las universidades publicas es el
conjunto de trabajadores dedicado a la administracion, gestién y otros servicios en la
ensefianza universitaria. Se clasifica en personal funcionario y personal laboral. Estos dos
grandes grupos a su vez se distribuiran en las distintas escalas que le son propias. Al PAS
se le encomiendan las responsabilidades “de gestion técnica, econdémica y administrativa,
asi como el apoyo, asesoramiento y asistencia en el desarrollo de las funciones de la
Universidad™®, ademas del asesoramiento técnico y administrativo a las autoridades
académicas, y de hacerse cargo de las tareas referidas a la gestion de las areas de recursos
humanos, asuntos econdmicos, organizacién administrativa de los servicios, asi como el

soporte de la investigacion.

La composicion del funcionariado dependiendo de su estabilidad sera el de personal
funcionario de carrera, que son aquellos trabajadores que poseen un nombramiento que les
vincula con caracter permanente a la administracion; y el personal interino que por razones
justificadas de necesidad, se les nombra para el desempefio de las funciones propias del
funcionario. En ambos casos, se estructuran en los grupos Al, A2, B, C1, C2 dependiendo
de sus competencias, retribuciones y nivel de estudios necesarios para su acceso. En el
caso del personal laboral, la relacién contractual con la universidad se realizara mediante
contrato formalizado por escrito, en las modalidades establecidas en la legislacién laboral.
La division se establece, en funcion de la duracion del contrato y la estabilidad del puesto de

trabajo, en fijo o temporal.

La diferencia fundamental en la tendencia de algunas universidades hacia la
funcionarizacién o laborizacion de su personal dependera en gran medida de si estan estos
trabajadores dentro de la plantilla o subcontratados como servicios externos a la
universidad. Si nos fijamos en nuestro entorno, vemos cémo las plantillas del personal en las
distintas universidades no son para nada homogéneas, dependiendo de la tendencia
existente hacia la funcionarizaciéon de su estructura o hacia la potenciacién de su personal

laboral. Lo que hace pertinente el analisis en profundidad de su fuerza de trabajo.

Asi, podemos observar en el conjunto de las universidades publicas espafiolas que se

distribuyen el personal funcionario (64.1%) y el laboral (35.9%). De forma paralela se

10 Segun establece en el articulo 73, la Ley Organica de Universidades.

30

Universidad Internacional de Andalucia, 2018



comporta la Universidad de Huelva (60.5% y 39.5%), teniendo valores mas igualitarios el
total de las universidades andaluzas (53.5% y 46.5% respectivamente), frente a la clara
funcionarizacion de la plantilla en el caso de las Universidades: Almeria (97.2%) y Pablo
Olavide con un 80.8% de funcionarios.

Grafico 3.1.
DISTRIBUCION DEL PAS LABORAL/FUNCIONARIO EN LAS UNIVERSIDADES 2014/15
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W FUNCIONARIO | 31487 4865 453 403 385 982 262 282 586 282 1230

Fuente: INE, Consejo de Coordinacién Universitaria y elaboracién propia.
Los condicionantes tanto econémicos como estructurales de la propia universidad, han

venido dirigiéndose hacia una mayor estabilizacion de su personal en detrimento del
crecimiento de su plantilla, lo que ha provocado una paralizacion en el numero de
contrataciones en comparacion con el personal docente e investigador, lo que ha de
modificarse para que se distribuyen en un porcentaje de 33/66 entre el PAS y PDI, que es el
porcentaje recomendado. Para ello, habrd que garantizar presupuestariamente el modelo de
financiacién, para estar acorde con las necesidades de innovacion en la gestion y en la
calidad de los servicios, junto con una politica dirigida a resultados. De esta forma,
conseguiremos una inversion mas equilibrada, dotando de suficiente personal técnico y de
gestibn que ayuden a este gran reto que supone el marco estratégico: Educacion y
Formacion 2020 en el campo de la educaciéon superior. La estructura del Personal de
Administracion y Servicios se debera concretar en un aumento de los grupos superiores, con
estudios universitarios: A1 y A2 en funcionarios y | y Il en laborales, como factor clave para
el éxito de una gestion profesionalizada.

En este capitulo haremos un estudio descriptivo de como se reparten los trabajadores
dedicados a la gestién entre las universidades publicas, a nivel estatal, autonémico y
onubense. Veremos también cOmo se reparten por género, régimen juridico y por categorias

profesionales.

3.1. Universidades publicas espafiolas.

Podemos empezar a ir situando a los trabajadores, segin sea su nombramiento en las
distintas categorias de cada uno de ellos. Asi, se detecta que el personal de administracion
y servicios se reparte en los siguientes porcentajes: un 63,1% es funcionario, un 35,0% es

laboral y el 1,9% restante es personal eventual.
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Gréfico 3.2.

DISTRIBUCION DE LOS DISTINTOS TIPOS DE PERSONAL EN LAS
UNIVERSIDADES ESPANOLAS. 2014/15

\

%

= Funcionarios = Contratados Eventuales

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
En el Gréafico 3.3 observamos que la distribucion del personal funcionario entre las

distintas categorias profesionales se hace de forma muy desigual, siendo un 74% del total
de sus trabajadores pertenecientes a los grupos C1 y C2, con una gran participaciéon del
personal administrativo, seguido del personal auxiliar administrativo con el 51% vy el 23%,
respectivamente. En el otro extremo, se sitian los grupos de gestion con un 10% y de
técnico de gestidon con un 16%. El resto de los casos son muy poco representativos con un
4% del total.

Gréfico 3.3. Gréfico 3.4.

DISTRIBUCION GENERAL POR CATEGOR/A PROFESIONAL DE DISTRIBUCION GENERAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DE LOS
FUNCIONARIADO EN ESPANA. 2014/15 LABORALES EN ESPANA. 2014/15

HAl EA2 1 mC2 = = nm myv

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.
En el caso del personal laboral, su comportamiento es equivalente al anterior, siendo la

categoria donde hay mayor numero de trabajadores la del grupo I, con un 52%, después se
encuentra el grupo IV con un 23%. En las categorias superiores se sitian con un 14% el
grupo |y 11% el grupo Il. Si el andlisis lo centramos en donde estan las mujeres dentro del
total de los trabajadores (PAS): un 59% del personal son mujeres. Este porcentaje va
cambiando en uno u otro sentido segun el régimen laboral del que se trate, asi, las
trabajadoras funcionarias son la gran mayoria con un 68% y los trabajadores laborales son
el 56% del total.

Grafico 3.5. Gréfico 3.6. Gréfico 3.7.
DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL
PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS DE LAS PERSONAL FUNCIONARIO DE LAS UNIVERSIDADES PERSONAL LABORAL DE LAS UNIVERSIDADES
UNIVERSIDADES ESPANOLAS. 2014/15 ESPANOLAS. 2014/15 ESPANOLAS. 2014/15
= MUJERES = VARONES = MUJERES = VARONES * MUJERES = VARONES

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
En el Grafico 3.8 se observa que en las universidades publicas espafiolas, la mayor parte

de la plantilla de funcionarios son mujeres, aunque es en las categorias inferiores (grupo C1
y C2), donde se encuentra casi la totalidad de ellas. En el caso de los varones, la

distribucion entre los distintos grupos, no oscila tanto excepto en el grupo C1.
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Grafico 3.8.

DISTRIBUCION PORCENTUAL POR CATEGORIA
PROFESIONAL DE FUNCIONARIO EN ESPANA 2014/15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
El personal laboral masculino es mayoria en su estructura, independientemente de la

categoria profesional de la que hablemos, asi en los grupos |, Il y IV, los géneros se reparten

mMA&s 0 menos con porcentajes parecidos, solo en el grupo I, es mayoria un género.

Grafico 3.9.

DISTRIBUCION PORCENTUAL POR CATEGORIA
PROFESIONAL DE LABORALES EN ESPANA 2014/15

6.000
5.000

4.000
3.000

2.000

el 1
]
I I mn v
=M 1044 712 2962 1916
my 1125 995 4864 1609

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.

3.2. Universidades publicas andaluzas.

A continuacién, podemos hacer un andlisis descriptivo de las plantillas de administracion
de las Universidades Andaluzas y conocer las particularidades de cada una de ellas de una
forma breve. Esto puede ser interesante para tener una radiografia del mapa del Personal
de Administracion y Servicios en Andalucia. De esta forma, partiremos de los datos
generales de la Comunidad y continuaremos con la descripcion de cada una de sus

universidades.

Si hablamos de las universidades andaluzas, vemos como en la distribucion del personal
de administracion tiene menor peso el funcionariado que a nivel nacional con un 53.4%, con
casi diez puntos porcentuales menos; también sufre una reduccion el personal eventual
pasando a ser un 0.7%. Esto lo compensa el incremento en el personal laboral con 10.7
puntos mas que el estatal.

Gréafico 3.10.

DISTRIBUCION DE LOS DISTINTOS TIPOS DE PERSONAL EN
LAS UNIVERSIDADES ANDALUZAS. 2014/15
0,7%

e’

= Funcionarios = Contratados ~ * Eventuales

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.
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La principal caracteristica de la distribucion en las distintas categorias profesionales en
Andalucia, es la fuerte promocion interna en los niveles mas bajos, que se ha estado
produciendo en sus universidades, del C2 al C1. Por este motivo, su diferencia fundamental
con respecto a la media nacional es el fuerte incremento del personal administrativo con un
57.8%, perdiendo peso la categoria de auxiliar y la casi inexistencia del grupo E. En el caso
del personal laboral, el peso de los grupos | y Il es inferior al nacional con ocho y tres puntos

menos respectivamente.

Grafico 3.11. Grafico 3.12.
DISTRIBUCION GENERAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DE DISTRIBUCION GENERAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DE
FUNCIONARIADO EN ANDALUCIA. 2014/15 LOS LABORALES EN ANDALUCIA. 2014/15

a my 1Y

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.
El reparto de los trabajadores por género y segun se distribuyan por funcionarios y

laborales a nivel andaluz, queda claramente segregado. Asi, tomando datos generales, las
mujeres son mas representativas que el varon en la fuerza del trabajo con una diferencia
de 12 puntos porcentuales. La diferencia se hace mayor si consideramos los distintos
tipos: 28 puntos a favor de las mujeres si hablamos de funcionariado y de ocho puntos a

favor de los varones, si nos referimos a los laborales.

Grafico 3.13. Grafico 3.14. Grafico 3.15.
DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL
PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS DE LAS PERSONAL FUNCIONARIO DE LAS PERSONAL LABORAL DE LAS UNIVERSIDADES
UNIVERSIDADES ANDALUZAS. 2014/15 UNIVERSIDADES ANDALUZAS. 2014/15 ANDALUZAS. 2014/15

= MUJERES = VARONES
= MUJERES = VARONES = MUJERES = VARONES

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.
Si analizamos las categorias profesionales de cada uno de los grupos, la informacién que

nos facilita en el caso de los funcionarios es que la proporcion de mujeres se reduce al
aumentar la categoria profesional, siguiendo la tendencia vista a nivel nacional. Y en el caso
del personal laboral, se mantiene la tendencia de que en Andalucia, los varones son

mayoria en el grupo ll.

e , -
Grafico 3.16. Grafico 3.17.
DISTRIBUCION PORCENTUAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DISTRIBUCION PORCENTUAL POR CATEGORIA PROFESIONAL
DE FUNCIONARIO EN ANDALUCIA DE LABORALES EN ANDALUCIA 2014/15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.

Universidad Internacional de Andalucia, 2018



Al mirar de cerca cada una de las universidades andaluzas, observamos cémo las
Universidades de Granada, Malaga y Sevilla superan el 50% del total de su plantilla con
personal laboral y las Universidades de Almeria, Cadiz, Cérdoba, Huelva, Jaén y Pablo
Olavide por el de funcionario. Grafico 3.18.

DISTRIBUCION DEL PAS LABORAL/FUNCIONARIO EN LAS
UNIVERSIDADES 2014/15
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| HLABORAL 17635 | 4237 13 305 306 1232 171 213 657 67 1273

|IFUNCIONAR\0 31487 4865 453 403 385 982 262 282 586 282 1230
Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.
El analisis debe continuar conociendo como se reparten las plantillas del personal por

género en cada una de las universidades andaluzas, y conocer las de mayor y menor
tendencia a la segregacion de algunos de los puestos de trabajo y la forma contractual de su
personal. Asi, partiremos de lo mas general a lo mas especifico, pasando por cada una de
las universidades. Observamos que solo la Universidad de Jaén tiene una proporcion
superior de varones entre su PAS, con un 52.3%, frente a las que predominan las mujeres
como la Universidad de Huelva y la Universidad Pablo Olavide, con valores de 33.5% y
37.4% de varones respectivamente.

Gréfico 3.19.

DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO

DEL PAS EN LAS UNIVERSIDADES 2014/15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.
El personal funcionario es un sector eminentemente femenino, menos los casos de la

Universidad de Jaén (50.7%) y de Almeria (49.2%). En el resto de universidades la
distribucion por género ronda el 65% de mujeres, siendo las mas feminizadas la Universidad
de Sevilla (71.8%) y la Universidad de Huelva (71.4%).

Grafico 3.20.

DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL PERSONAL

FUNCIONARIO UNIVERSIDADES 2014/15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
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El personal laboral tiene una tendencia inversa a la vista anteriormente, no superando el
50% de varones en las universidades de Granada y de Pablo Olavide. Para el andlisis que
llevamos a cabo es conveniente hacer una agrupacion de las categorias profesionales del
PAS para poder realizar una comparativa entre ellas, distinguiendo entre las superiores y las
inferiores, donde para el acceso se necesitan estudios universitarios o0 no. Y con ello
conocer si los varones y las mujeres tienden a ocupar puestos diferentes. De esta forma,
sumaremos los valores de los grupos A1+A2 y C1+C2, en funcionariado y en el personal
laboral I+11 y llI+1V. No consideraremos los grupos E y V, por lo poco representativo que son
en el total.

Gréafico 3.21.

DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL PERSONAL
LABORAL UNIVERSIDADES 2014/15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
Veamos a continuacion, como se reparte el personal sobre el total por género entre estos

dos grandes grupos. En el Grafico 3.22 se observa la especializacion masculina en el
funcionariado del grupo A1+A2, siendo las universidades de Almeria, Cadiz, Granada y Jaén

las que mayor numero de varones; Sevilla y Pablo Olavide la que menor presencia tienen.

Gréfico 3.22.

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE GENERO DE PERSONAL
FUNCIONARIO CON ESTUDIOS UNIVERSITARIOS (A1+A2
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.

En el caso del funcionariado de los grupos inferiores (C1+C2), los porcentajes de varones
bajan en todas las universidades, siendo aproximadamente del 60% al 70% la
representacion femenina en dichas categorias. La mayor diferencia la encontramos con los
varones en el caso de la Universidad de Almeria, Jaén y Granada con 44.7%, 42.5% y
38.3%; y con menor representacion las Universidades de Cédiz con 23.8% y Huelva con
24.5%. En el resto de las universidades se encuentran menor nimero de varones con un

valor medio del 30%.
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Gréfico 3.23.

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE GENERO DE PERSONAL
FUNCIONARIO CON ESTUDIOS UNIVERSITARIOS (C1+C2)
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
Si el andlisis se hace con el personal laboral, los datos son ain mas acentuados. La

media andaluza es casi del 60% de varones en los grupos | y Il, teniendo valores cercanos
al 70% las universidades de Huelva y Malaga. La Universidad de Almeria no tiene ningun

trabajador laboral en las categorias universitarias.

Gréfico 3.24.

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE GENERO DE PERSONAL LABORAL
CON ESTUDIOS UNIVERSITARIOS (I+11)
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
En el caso del personal laboral de los grupos lll, IV y V aunque existen diferencias

evidentes si consideramos agrupacion de categorias, no es tan marcada como ocurre en los
funcionarios. Los datos se distribuyen entre los valores del 40% y el 50% para todas las
universidades andaluzas. En la mayoria de los casos a favor de los varones en el nUmero
total de empleados. Grafico 3.25.

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE GENERO DE PERSONAL
1o LABORAL CON ESTUDIOS NO UNIVERSITARIOS (Illl, IV y V)
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
Si antes vimos cémo se distribuyen por género sobre el total de un mismo grupo, veamos

a continuacion cémo se reparten las mujeres y los varones entre los dos grupos de
categorias referidos por separado (estudios universitarios/no universitarios). Esto nos
facilitara una doble informacién. Por un lado, si las categorias se comportan de forma

diferente al ser ocupadas por uno u otro género en una mayor proporcion, dependiendo del
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nivel del puesto del que se trate; y, por otro lado, una informacién, no menos importante,
sobre la distribucion de las plantillas de las universidades en relacion al personal que lo
ocupa segun su cualificacion.

Primero veremos en el Grafico 3.26 la distribucion del personal cualificado respecto del
que no lo esta, teniendo en cuenta las universidades andaluzas y la media nacional, sin
tener en cuenta el género. En el grafico se detecta claramente la necesidad de la
profesionalizacion de las plantillas, ya que mayoritariamente estan formadas por grupos
basicos en la escala administrativa. Existe la necesidad de cubrir un mayor nimero de
plazas en las de técnico de administraciéon y de gestion para poder profesionalizar y
cualificar a su personal. Grafico 3.26.

PORCENTAJE DE PROFESIONALIZACION DE LAS PLANTILLAS
UNIVERSITARIAS PAS (FUNCIONARIO/LABORAL). 2014-15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
Dentro de las andaluzas, las que se encuentran en peores condiciones son las de Huelva

y Granada, con porcentajes del 15.5% y el 18.7% respectivamente. Si analizamos los datos
en el funcionariado, continda siendo la UHU la menos profesionalizada con un 17.5%
seguida de Almeria 25.0% con una diferencia de méas de siete puntos; y de la media

andaluza de 28.2% (mas de diez puntos).

Grafico 3.27.

PORCENTAJE DE PROFESIONALIZACION DE LAS PLANTILLAS
UNIVERSITARIAS PAS FUNCIONARIO. 2014-15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
Continuando el estudio con la presencia femenina en el personal laboral, vemos que en

general, las mujeres se distribuyen en estas dos categorias en valores del 15/85 en el caso
de los de mayor nivel/menor nivel, excepcion hecha de Almeria sin personal laboral
universitario, y las universidades de Cordoba y la Pablo Olavide con valores superiores a la
media andaluza con 23.2% y 35.8% respectivamente; la Universidad de Huelva con un

12.3% personal en categorias universitarias.
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Gréfico 3.28.

PORCENTAJE DE PROFESIONALIZACION DE LAS PLANTILLAS
UNIVERSITARIAS PAS LABORAL. 2014-15
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B NO UNIVERSITARIO 13 255 235 1154 150 179 548 43 1077 3654 | 13460

= UNIVERSITARIO 0 50 71 78 21 34 109 24 196 583 3876

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.
La comparativa de como se distribuye el capital humano femenino y masculino

funcionario entre las dos categorias profesionales agrupadas a nivel andaluz, es claramente
masculina en los grupos superiores, con unas diferencias de mas de 10 puntos, tanto a nivel
andaluz como nacional. Se observan claramente los dientes de sierra dependiendo del
género. Los casos mas llamativos son el de la Universidad de Cadiz donde la diferencia es
la més acentuada a favor del varén, con mas de 20 puntos de diferencia y la de Huelva. Con
la salvedad de que en el caso de Cadiz estamos hablando de un 32.7% de mujeres frente al

42.9% vy en el caso de Huelva un 6.9% de mujeres frente a cerca de un 22.7% de varones.

Gréfico 3.29.

COMPARATIVA DE LA DISTRIBUCION POR GRUPO (A1, A2 y C1, C2) Y GENERO. 2014-15
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|IUNIVERSITARIO a2 7 a9 56 53 a6 148 | 189 | 24 2 31 63 98 85 a9 30 | 204 | 109 | 698 | 671 | 4750 | 3315

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
En el caso del personal laboral, existe menor porcentaje de trabajadores que se sitlan en

los niveles superiores. En las universidades andaluzas la media se distribuye en valores
levemente superior al 10% de varones y mujeres, con la excepcién de Pablo Olavide
superando ampliamente el 20%. Se mantiene la tendencia de distintos porcentajes de
mujeres y varones segun los puestos de los que se traten, y siempre a favor de categoria
superior varones, categoria inferior mujeres. Para poder ver con mas detalle la distribucion
por género de los dos grupos con categorias superiores, vamos a analizar los graficos
donde se considera los 2 grupos unidos, funcionarios A1-A2 y C1-C2 y en los laborales I-Il y
H-1V. Grafico 3.30.

COMPARATIVA DE LA DISTRIBUCION POR GRUPO (I, Iy Ill, IVy V) Y GENERO. 2014-15
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| = UNIVERSITARIO 0 o 17 33 26 a5 34 2 6 15 14 20 33 76 15 9 99 97 244 | 339 | 1756 | 2120

Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
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Continuando con el analisis, veremos como se comporta en los grupos A1-A2 y I-Il, en
los puestos de trabajo para los que se necesita formacion universitaria, se observan los
dientes de sierra entre las categorias de mayor nivel con respeto a las de menor. En el caso
del personal funcionario, existe tendencia a colocarse las mujeres en los grupos A2 antes
gue en el Al y las plantillas tienden a estructurarse en 70/30 segun sea grupo A2 o Al
respectivamente. En el caso del personal laboral, se reparten los dos grupos (I y 1) de forma
mas igualitaria, teniendo un porcentaje mayor el grupo | entre su plantilla pero en lineas
generales la tendencia depende de la universidad de la que se trate, sin un orden especifico.
Lo que si hay que tener en cuenta es que los trabajadores eventuales o con contratos
temporales por tiempo determinado, se sitlan en este grupo de trabajadores.

Gréfico 3.31. Gréfico 3.32.

COMPARATIVA DE LA DISTRIBUCION POR GRUPO (A1y A2) Y GENERO. 2014-15 COMPARATIVA DE LA D'ISTRIBUCION POR GRUPO
(l'y ll) Y GENERO. 2014-15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
Si hablamos de los grupos que no necesitan estudios superiores para su acceso, en el

apartado de funcionariado, se detecta la tendencia a la eliminacion de la categoria C2, que
excepcion hecha de la Universidad de Huelva, en el resto de las universidades andaluzas

SON muy poco representativos.

Grafico 3.33. Grafico 3.34.
COMPARATIVA DE LA DISTRIBUCION POR GRUPO COMPARATIVA DE LA DISTRIBUCION POR GRUPO
(C1yc2) Y GENERO. 2014-15 (IIIy IV) Y GENERO. 2014-15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracion propia.
En el personal contratado el porcentaje de distribucion entre las dos categorias también

es menos rotundo, siendo aproximadamente del 50% entre uno y otros, pero se detecta de

forma mas aguda los dientes de sierra segun se trate de varones y mujeres,
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fundamentalmente en la categoria Ill, que como hemos visto es donde se concentra la

mayoria de los varones.

3.3. Universidad de Huelva.

A continuacién, analizaremos la situacion del PAS en la Universidad de Huelva y lo
compararemos con la ya vista para Espafia y Andalucia. Asi, a nivel del funcionariado se
acerca a los datos obtenidos a nivel nacional con una diferencia a favor de la Universidad de
Huelva de tres puntos porcentuales, siete puntos en el caso de Andalucia, lo que nos refiere
una plantilla mayoritariamente funcionarial. En el caso del personal laboral la diferencia es
de cuatro puntos por encima del estatal y de casi siete por debajo al autonémico. En el caso

del personal eventual, tiene valores inferiores tanto si tenemos en cuenta uno como otro.

Grafico 3.35.

DISTRIBUCION DE LOS DISTINTOS TIPOS DE PERSONAL EN
LA UNIVERSIDAD DE HUELVA. 2014/15

= Funcionarios = Contratados Eventuales

Fuente: INE y elaboracion propia
En el andlisis de las categorias profesionales, en el caso del funcionariado, tampoco

sigue la ténica de los dos criterios anteriormente visto, un 50% del grupo C1 frente al 58%
de Andalucia, 32% del grupo C2 muy superior al 23% y 14% a nivel nacional y andaluz
respectivamente. Y en los grupos Al y A2 con valores inferiores a su entorno con una

diferencia aproximada de 6,5 puntos de media tanto en el primero como en el segundo caso.

Grafico 3.36. Grafico 3.37.

DISTRIBUCION GENERAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DE DISTRIBUCION GENERAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DE
FUNCIONARIADO EN HUELVA. 2014/15 LOS LABORALES EN HUELVA. 2014/15

Fuente: INE, Consejo de Coordinacién Universitaria y elaboracién propia.
El personal de administracion y servicios dentro de la Universidad de Huelva por género

es eminentemente femenino, siendo mujeres un 63% de los recursos humanos que se
dedican a las tareas de gestion, administracion y servicios. Segun consideremos la relacion
contractual, vemos que en el funcionariado el porcentaje de mujeres es aun mayor con un
71% y el laboral un 49%.

Gréafico 3.38. Gréafico 3.39. Gréafico 3.40.

DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL PERSONAL DE DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL PERSONAL LABORAL DISTRIBUCION PORCENTUAL POR GENERO DEL PERSONAL
ADMINISTRACION Y SERVICIOS DE LA UNIVERSIDAD DE HUELVA DE LA UNIVERSIDAD DE HUELVA. 2014/15 FUNCIONARIO DE LA U, DE HUELVA. 2014/15

$ a

« MUJERES + VARONES + MUJERES - VARONES - MUJERES - VARONES

Fuente: INE, Consejo de Coordinacién Universitaria y elaboracién propia.

41

Universidad Internacional de Andalucia, 2018



Con respecto al personal funcionario, su distribucioén por categorias, vemos como la Unica
en la que no es mayoria las mujeres es la categoria superior A1, mientras que en las
inferiores los trabajadores varones estan representados en menor numero. En la
Universidad de Huelva, llama la atencion el porcentaje de varones en los grupos Al y A2,
méxime cuando el numero de funcionarias mujeres es de un 71% con respecto a los

varones. Sin embargo, en las categorias inferiores el porcentaje de mujeres es de los mas

elevados.
Grafico 3.41. Grafico 3.42.
DISTRIBUCION PORCENTUAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DE DISTRIBUCION PORCENTUAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DE
FUNCIONARIO EN UHU 2014/15 LABORALES EN HUELVA 2014/15
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacion Universitaria y elaboracién propia.
Si hablamos de personal laboral, Huelva es de las universidades con una mayor

equivalencia entre los distintos grupos, repartiéndose paralelamente la ocupacion segun
categorias, solo en el grupo | y Il es representado por mayor porcentaje el género masculino,
mientras que el resto de los grupos estan feminizados. En los graficos siguientes vamos un
paso mas all4 para poder evitar analisis que puedan llevar a error, hemos distribuido a los
varones y a las mujeres entre las distintas categorias laborales, considerandolos sobre el
total por género.

Grafico 3.43. Grafico 3.44.

DISTRIBUCION PORCENTUAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DE DISTRIBUCION PORCENTUAL POR CATEGORIA PROFESIONAL DE
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Fuente: INE, Consejo de Coordinacién Universitaria y elaboracién propia.

Asi, las mujeres trabajadoras en la Universidad de Huelva se distribuyen en porcentajes
del 79.5% y 70.0% en las categorias C1 y C2, por encima de los varones. En el caso de los
grupos Al y A2, el varén es mayoria con un 72% en el grupo A1 y un 45% en el caso del
grupo A2. Si calculamos la proporcion por género dentro de cada categoria, los datos nos
revelan la tendencia inversa que ya hemos comentado con anterioridad en el caso de los
funcionarios, siendo claramente deficitario el grupo Al con un 72% de representacion de
varones, mientras que es un 79% y 70% de mujeres en los grupos C1 y C2. En el caso de
los contratados, los datos no siguen la misma correlacion, solo nos refiere que los grupos Il

y IV, estén dentro de la paridad y los grupos | y [l mayoritariamente varones.
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3.4. Puestos de representacion del personal de administracion y servicios.

En relacion a la representacion del personal de administracion y servicios, es mas
evidente que la representacion del colectivo que estamos tratando en este capitulo tiene un
peso bastante pequeiilo como para poder decidir algo en la universidad. En todo caso es

fundamental la colaboracion de los sectores para poder llegar a una misma meta.

En relacién a los 6rganos de representacion propios del personal de administracion y
servicios, en el caso de la Universidad de Huelva, se han constituido dos, dependiendo al
personal que represente. Asi, se elegira al Comité de Empresa para representar y tratar las
situaciones del personal laboral, y la Junta de Personal para el funcionariado. Cada uno de

ellos, se elegira por sufragio universal entre los miembros de su propio sector.

Grafico 3.50.

COMPOSICION DE LOS ORGANOS DE GESTION DEL PAS DE
LA UHU. 2017.

8
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COMITE DE EMPRESA JUNTA DE PERSONAL

Fuente: Elaboracién propia.

En el caso de la Universidad de Huelva, la Junta de Personal la componen trece
miembros, donde estan representadas todas las secciones sindicales que tienen peso en la
institucion. De ellos, cinco son varones y ocho mujeres, la reparticion es del 38.5% de
varones. En el caso del Comité de Empresa, lo componen nueve trabajadores, con
presencia mayoritaria de los varones aunque bastante equilibrada en este caso, en sus

organos de decision, donde cinco son varones y cuatro son mujeres.

En el capitulo siguiente podremos analizar con mayor profundidad la situacion de las
mujeres al aplicar a los datos los distintos indices de concentracién, segregacion, tanto
parcial como total, y asi comprobar si las mujeres, siendo una mayoria tan importante en el
total de trabajadores, se la segrega a puestos de categorias menos valoradas y con

retribuciones més bajas.
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, , CAPITULO 4.
ESTUDIO ANALITICO DE GENERO DEL PERSONAL DE ADMINIS-
TRACION Y SERVICIOS DE LA UNIVERSIDAD DE HUELVA.

Hoy por hoy, Espafia se encuentra entre los paises con mayor desarrollo normativo para
la eliminacion de cualquier traba que dificulte a las mujeres formar parte del mercado laboral
en igualdad de condiciones que los varones. En este sentido, tanto la legislacién vigente
como las distintas directivas europeas nos refieren la importancia de hacer un andlisis
pormenorizado sobre la situacion en la que se encuentran sus trabajadoras antes de
elaborar un plan de actuacién. Por este motivo, creemos que hacer una reflexion profunda
sobre la posicion que tiene las mujeres en el mundo universitario tiene una doble
conveniencia: en primer lugar, por la necesidad del propio diagndstico; y, en segundo lugar,
porque no se percibe en el entorno universitario la existencia de ningun tipo de

discriminacion.

Como conocemos en los Ultimos afios en el mercado de trabajo, especialmente en los
paises desarrollados, se ha producido un cambio estructural, donde la incorporaciéon de las
mujeres a la poblacibn ocupada es uno de los elementos mas importantes. Esta
transformacién ha sido motivada por cambios sociales y por el acceso de las mujeres a la
educacion superior y a la formacion en general, con el consecuente acceso al mundo laboral
e incremento de su experiencia en el proceso productivo y econdmico. Estos cambios no
han venido acompafiados, como cabria esperar, con un menor indice de discriminacion de
las mujeres, las cuales se colocan en puestos de trabajo con menores retribuciones, peor
considerados, menor prestigio social y con peores posibilidades para la promocién. Todo
esto, hace que se le limite la libertad de eleccion a la propia mujer, interfiriendo en la imagen
social que se tiene de ella. Ademas de demostrar que esta segregacion justifica por si sola
la brecha salarial entre mujeres y varones (Macpherson y Hirsch, 1995 y Bayard et al.,
1999).

En los estudios realizados desde la Organizacion Internacional del Trabajo, las
conclusiones a las que se llega es que el mercado laboral a nivel internacional esti
claramente segregado atendiendo al género de los trabajadores. Asi, refleja las
investigaciones, que teniendo en cuenta a todos los trabajadores del mundo, sin incluir la
ocupacién agricola, el 60% de los sectores de actividad establecidos son cubiertos, como
minimo en un 80%, por trabajadores varones o trabajadoras mujeres. Con estos datos, es
clara la necesidad de conocer la segregacion ocupacional por motivo de género en nuestro

propio proyecto.

Universidad Internacional de Andalucia, 2018



Oppeheimes (1969)!! distingue entre tres tipos diferentes de ocupaciones o sectores,
segun la presencia de las mujeres en la representacion de cada una de las ocupaciones:
Las que estan desproporcionalmente representadas por las mujeres, en los casos
que superen el 50 por ciento.
Las que estan bien representadas las mujeres, en los casos que ronden entre el
20 y el 50 por ciento.
Las que estan desproporcionalmente ocupadas por varones, en los casos que

sean inferior al 20 por ciento.

Esta clasificacidn es poco consistente en el momento que no se tienen en cuenta otros
factores, como puedan ser la participacion de las mujeres en el total de ocupados. Ello se
intenta resolver buscando el porcentaje de mujeres sobre el total de activos y de esta forma,
se considerara este porcentaje como la media a tener en cuenta para hacer el estudio de la
feminizacion o masculinizacion de los puestos de trabajo. Es verdad que desde que se
plante6 esta teoria en 1969 hasta la actualidad, fundamentalmente en las ultimas décadas,
el mercado laboral ha sufrido grandes cambios, que no tiene nada que ver con la realidad de
su momento y la situacion de las mujeres en el mercado de trabajo, su formacion,
reestructuracion y las condiciones de mejora de los sectores de actividad. Es por ello, que se
hace necesario que analicemos algunos de los aspectos que pueden explicar la existencia
de discriminacién entre los varones y las mujeres en el mercado de trabajo, segun sea por
motivo de concentracion o segregacién por motivos de género. Ademas de conocer el grado
de incidencia que tiene en la universidad, mediante el andlisis de distintos indices que lo
mediran para la Universidad de Huelva y su comparacién con las universidades andaluzas y

espafiolas.

A lo largo de la historia se ha observado de forma amplia (Anker, 1998 y Fluckiger y
Silber, 1999), que los empleadores se decantan a la hora de contratar por un género o por el
otro, prefiriendo en la mayoria de los casos a los varones en las ocupaciones “masculinas”,
la mayoria, y a las mujeres en el caso de las ocupaciones eminentemente “femeninas”
(limpiadoras, costureras, secretarias), esto produce un alto grado de segregacion en el
mercado. Esta problematica es una lacra que deteriora los mercados de trabajo, la
economia y la competitividad internacional de algunos paises. Los motivos fundamentales

gue podriamos valorar son:

1 Citado en Fliickiger y Silber (1999).
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El desaprovechamiento de los recursos humanos, la ineficacia y rigidez de los
mercados de trabajo, ya que se excluyen a las personas mas capacitadas y ade-
cuadas, al no tener en cuenta a mas del 50% de la poblacion.

Graves efectos negativos a las generaciones siguientes, al perpetuar la situacion
de discriminacion de las mujeres, tanto en los mercados de trabajo como en los
hogares, y como consecuencia, el seguir potenciando a los varones frente a las
mujeres, tanto en formacién profesional como en la educacién, ya que son los que
aportan en mayor medida el sustento de las propias familias.

El tipo de educacion y formacion que reciben las nifias y las jévenes ya que de és-
tas dependen fundamentalmente las oportunidades que ofrece el propio mercado

de trabajo y la contribucion al fin a la discriminacién.

Esta segregacion ocupacional por razén de género tiene su incidencia méas desfavorable
entre las mujeres, ya que perjudica mas a las trabajadoras que a sus homélogos varones.
Segun el libro mencionado anteriormente de Richard Anker, donde realizaba un estudio en
profundidad de los mercados de trabajo mundiales, en las ocupaciones no agricolas, las que
estan cubiertas por varones son siete veces mas numerosas que aquellas que estan
ocupadas predominantemente por mujeres, ademas de ser menos atractivas, peor pagadas,
menos consideradas y donde es mas dificil progresar, teniendo el “techo de cristal” que

imposibilita el progreso de las mujeres.

Aunque en la mayoria de los casos la segregacion ocupacional por razén de género es
motivada por la discriminacion laboral de los mercados de trabajo, existen otros motivos de
menor importancia que pudieran justificar una pequefia parte de la segregacion, como
pueden ser la libre eleccion y las preferencias de las propias mujeres a la hora de elegir una
formacion determinada u ocupacién, dependiendo del proceso de socializacion y no del
mercado de trabajo. En este mismo sentido, se manifiesta el estudio de Anker (1998), donde
plantea que no toda la segregacion ha de eliminarse, dejando una parte como consecuencia

a la libre eleccion de varones y mujeres.

En el mercado laboral, la discriminacion por género se establece fundamentalmente en
dos tipos claramente diferenciados: la segregacion ocupacional vertical y la segregacion
ocupacional horizontal. La primera, se refiere a la tendencia dentro de una misma ocupacion
a distribuirse los puestos. Asi, los de mayor responsabilidad y jerarquicamente colocados en
lo mas alto de la organizacion sean cubiertos mayoritariamente por varones, mientras que
los de menor posicion, remuneracion y peor consideracion se encuentran desempefnados

mayoritariamente por mujeres.
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En el caso del andlisis que estamos realizando sobre el comportamiento de la
discriminacion entre varones y mujeres en la universidad, es fundamental incidir en la
existencia o no de la segregacion vertical en el caso de los puestos de representacion en los
distintos érganos, como en las categorias profesionales mas altas dentro del Personal de
Administracion y Servicios. Una de las mayores causas de la discriminacion salarial entre
varones y mujeres viene reflejada en la segregacion vertical, ésta es el motivo determinante
en las diferencias retributivas entre géneros. La segregacion ocupacional de caracter
horizontal se refiere a la tendencia que tienen los mercados de trabajo a la feminizacion o
masculinizacion de los puestos, siendo mayoritariamente ocupados por uno u otro género.
Para el caso que nos ocupa, el andlisis tiene que hacerse entre todos los puestos que se
consideren o no, que existe una concentracion importante de varones o de mujeres y en
estos casos hay que tenerla en cuenta tanto en términos relativos como en términos

absolutos.

Algunos autores, defienden que la segregacion vertical tiene mayor incidencia en la
menor remuneracién en los puestos de trabajo que ocupan las mujeres que la propia
segregacion horizontal (Hakim, 1992), o por lo menos de igual importancia (Barbezat, 1993).
Todo esto incluso puede llegar a igualar la segregacion vertical con la horizontal si tomamos
como referencia dos digitos o tres de los principales grupos de ocupaciones, siguiendo los
criterios de la International Standard Classification Occupations en la que se basa nuestra
Clasificacién Nacional de Ocupaciones, que tiene en cuenta el componente formativo de las
distintas ocupaciones. Tanto a nivel internacional como nacional, los estudios realizados
sobre la existencia o no de discriminacion reflejan claramente que, aunque las mujeres ha
evolucionado muy positivamente en el acceso al empleo, en la actualidad sigue existiendo

discriminacién tanto de caracter ocupacional como salarial.

Es un hecho constatable que existe una segregacion por género, pero sera necesario
utilizar indices que nos indiquen su intensidad (indices de segregacion) y describir las
caracteristicas de los distintos tipos de indices de segregacién que se utilizan. Nuestra
eleccion viene dada fundamentalmente por lo que los distintos autores de prestigio han
considerado como los mas fiables. Para ello, hemos propuesto una relaciéon de indices para
ver si existe verdaderamente una segregacion de las mujeres en los puestos de trabajo que
ocupan en la universidad y cédmo se distribuye. Para ello, hemos visto en el capitulo 2 la
informacion que nos aporta cada uno de los indices elegidos, haciendo una descripcion de

cada uno de ellos.
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4.1.  Aplicacion de los indices utilizados.

Para el estudio empirico de la segregacién en las universidades, utilizaremos los indices
sefialados para el sector universitario del personal de administracion y servicios como se
reparte entre los funcionarios y los laborales; y tanto en uno como en otro caso, por
categorias profesionales. Los datos para el calculo proceden del Ministerio de Educacién.
Cultura y Deporte, especificamente del Sistema Integrado de Informacion Universitaria
(SIIV), para el curso académico (2014/15), que son los ultimos datos publicados a fecha de
finalizacion de este trabajo. El estudio partird del analisis de cada uno de los indices,
teniendo en cuenta tres grados de agrupacion, comparando estos valores para los datos de
la Universidad de Huelva, el total de universidades andaluzas y sobre el total de

universidades espariolas.

4.1.1. Indice de distribucion.
Este indice nos aportard la informacién necesaria para conocer como se reparten los
varones y las mujeres entre el total de trabajadores y en cada uno de los sectores de

actividad de la propia universidad.

Cuadro 4.1.

‘ UUEE UUAA UHU

Ind. Distribucién Ind. Distribucién Ind. Distribucién

‘m Idv ‘ Idm ‘ RESTA ‘ Idv Idm ‘ RESTA ‘
40,63% | 59,37% | 18,75% | 44,46% | 55,54% | 11,08% | 37,47% | 62,53% | 25,06%
FUNCIONARIOS 20,57% | 43,53% | 22,95% | 19,43% | 33,97% | 14,55% | 17,24% | 42,99% | 25,75%
Al 3,00% | 3,37% 0,37% 2,82% | 2,21% -0,60% 1,15% | 0,46% -0,69%
A2 375% | 6,30% 2,55% 4,60% | 547% 0,87% 391% | 5,06% 1,15%

C1 9,61% | 22,36% 12,74% 10,02% | 20,77% 10,75% 6,21% | 24,14% 17,93%

C2 3,60% | 10,72% 7,12% 1,89% 5,52% 3,62% 5,98% | 13,33% 7,36%
LABORALES 19,80% | 15,50% -4,30% 24,78% | 21,18% -3,60% 20,00% | 19,31% -0,69%
| 2,29% 2,13% -0,16% 1,52% 1,19% -0,32% 1,61% 0,46% -1,15%

Il 2,03% 1,45% -0,58% 2,17% 1,47% -0,70% 1,84% 0,92% -0,92%

I 9,90% 6,03% -3,87% 13,76% | 7,99% -5,77% 5,98% 6,67% 0,69%

\% 3,28% 3,90% 0,62% 6,92% | 10,07% 3,15% 10,57% | 11,26% 0,69%

Se observa cdmo la tendencia en las universidades publicas, tanto a nivel estatal,
autonémico de Andalucia, como a nivel particular de la Universidad de Huelva, es que las
mujeres ocupen los puestos de administracion y servicios. En el caso de la Universidad de
Huelva tiene mayor porcentaje de mujeres, si consideramos las medias globales, que las
universidades espafiolas o andaluza, con tres y siete puntos respectivamente. Asi, en el
cuadro 4.2 vemos, en primer lugar, que las mujeres representan al 59.37% en Espafia;
55.54% en Andalucia y un 62.53% en Huelva, estando representadas muy por encima de la
media en la Universidad de Huelva, con una diferencia de 25 puntos entre géneros. En

segundo lugar, podemos ver cOmo se reparte si consideramos la ocupacién de los
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trabajadores. En el caso de la Universidad de Huelva, el porcentaje de mujeres, en el caso
del funcionariado es casi 26 puntos mientras que el personal laboral tienen valores casi
equivalente (20.00% varones, 19.31% mujeres). En el caso de las universidades espafiolas
y andaluzas las diferencias son un poco mas marcadas en el caso del personal laboral que

tiene una representacion masculina de 4.3% y 3.6% respectivamente.

El personal funcionario, si lo analizamos entre cada una de sus categorias profesionales,
vemos que en las superiores los datos empeoran para las mujeres, siendo menor la
proporcion en los grupos Al y A2 en Andalucia y Espafia y en las inferiores C1 y C2 tienen
valores superiores, fundamentalmente en el grupo mas bajo, el C2, con diferencias que
rondan 2.61% en Espafia y 7,81% en Andalucia. El personal laboral en la Universidad de
Huelva se reparte en porcentajes casi equitativos entre varones y mujeres, mientras que en
las universidades espafiolas y andaluzas tienen una diferencia mas marcada a la

masculinizacion.

Hay claros indicios de segregacion vertical, donde los varones son mayoria en los
puestos de mayor prestigio dentro de una misma ocupacion; es decir, e los grupos | y Il de
laborales y A1 y A2 de funcionarios. En la mayoria de los casos las mujeres se posicionan
en los grupos de rango inferior: en el caso de la Universidad de Huelva y las universidades
andaluzas en C1, C2 y IV; en el caso de las espafiolas en el grupo Ill de laborales. Antes de
continuar con la valoracion del indice, debemos aclarar que se ha optado por no reflejar las
categorias menos representativas, como pueden ser el grupo B en el funcionariado y el
grupo V en el personal laboral. Esto hace que los datos sobre el total tengan una pequefia
diferencia con los parciales considerados en el estudio (ver cuadro 4.2). EI comportamiento
de los distintos grupos, segun sean a nivel nacional, andaluz y onubense, se diferencia en

los grupos Iy ll en lll y IV son superiores en Huelva.

4.1.2. Iindice de concentracion.

Los indices de concentracion nos muestran dénde trabajan las mujeres y los varones con
més frecuencia, partiendo de que se reparten en porcentajes equivalentes varones y
mujeres. Es decir, conocer la proporcion de empleados en cada uno de los niveles de
agregacion con respecto al total de trabajadoras. La diferencia entre los indices de
concentracion de mujeres y varones en cada una de las categorias nos informaré sobre la
representacion que tiene cada uno de ellos. Este apartado es muy interesante, ya que
podemos comprobar de forma directa que una de las limitaciones que tiene el indice de
segregacion global es que a mayor agregacién menor es el valor que toma el indice de

segregacion. El valor negativo, nos informard que las mujeres estan menos representadas
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gue los varones y el signo positivo, nos informaré de la presencia de las mujeres por encima

de la presencia de los varones.

Cuadro 4.2.

UUAA

UUEE

Ind. Concentr Ind. Concentr
ICV ICM RESTA ICV [4\Y] RESTA ICV [4\Y] RESTA

TOTAL 100,00% | 100,00% 0,00% | 100,00% | 100,00% 0,00% | 100,00%

Ind. Concentr

100,00% 0,00%

FUNCIONARIOS 50,64% 73,31% 22,67% 43,70% 61,17% 17,47% 46,01% 68,75% 22,74%
7,38% 5,67% -1,71% 6,34% 3,99% -2,35% 3,07% 0,74% -2,33%

9,23% 10,62% 1,38% 10,35% 9,85% -0,50% 10,43% 8,09% -2,34%

23,67% 37,65% 13,99% 22,54% 37,40% 14,86% 16,56% 38,60% 22,04%

8,85% 18,05% 9,20% 4,26% 9,93% 5,67% 15,95% 21,32% 5,37%

LABORALES 48,72% 26,10% -22,62% 55,74% 38,13% -17,61% 53,37% 30,88% -22,49%
5,64% 3,58% -2,06% 3,41% 2,15% -1,26% 4,29% 0,74% -3,56%

4,99% 2,44% -2,54% 4,89% 2,65% -2,23% 4,91% 1,47% -3,44%

24,37% 10,16% -14,22% 30,96% 14,38% -16,57% 15,95% 10,66% -5,29%

8,06% 6,57% -1,49% 15,57% 18,14% 2,56% 28,22% 18,01% -10,21%

En el cuadro 4.2, la agregacion de personal total ocupado entre personal de
administracion y servicios demuestra esto al darnos un dato de la segregacion global igual a
cero, existiendo, como veremos posteriormente, la segregacién al dividir mas la muestra de
la que partimos, ya que la diferencia entre el indice de concentraciébn de las mujeres y
varones, son iguales pero de signo contrario. En todos los casos la diferencia es negativa si
hablamos de personal laboral y positivo en la mayoria, si nos referimos al personal
funcionario. También nos muestra cémo las mujeres se colocan con valores que rondan
entre el 30% y el 70% entre el personal funcionario y el personal laboral, en todos los casos,
siendo mas marcado en la media nacional con un 73,31% en funcionario y un 26,10% en
laborales. Las diferencias entre los indices de concentracion entre estos dos colectivos son
aproximadamente de 22% en Espafa; 17% en Andalucia y 22% en Huelva, positivo, en el
caso del funcionariado y los mismos valores en negativo en el caso del personal laboral.

En el caso del personal laboral, es claramente deficitaria la representacion de las
mujeres, tanto si consideramos los valores generales como por cada una de las categorias
profesionales. El personal PAS funcionario estd compuesto fundamentalmente por mujeres.
Si la disgregacion va por categoria profesional, los datos que salen son que a mayor
categoria, menor concentracion de mujeres, llegando a darse valores igualitarios, menos en
el caso de la Universidad de Huelva, que tiene valores negativos en el caso de los grupos
Al y A2, siguiendo con Huelva, en los grupos C1 y C2 los valores son muy superiores de
mujeres. ElI personal laboral de las universidades publicas tiene tendencia a la
masculinizacion. Asi vemos en el cuadro anterior como la diferencia entre los indices de

concentracién de mujeres y varones es negativa en todas las categorias. En los grupos Il y
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IV, donde no es necesario formacion superior, las mujeres estan mas representadas en el
caso de Huelva, la mayor diferencia se extrae de grupo IV que es mas representativa frente

a Espairia.

4.1.3. Indice de concentracion CORIL.

El indice de Concentracion Relativa de la Insercion Laboral nos sirve para interpretar los
datos segun sean nacionales, autonémicos y onubenses. El andlisis que realiza es al
comparar sobre el total parcial de la universidad (UHU, UU.AA.) sobre el total de las
universidades (UUEE.). Si el resultado es superior a uno, nos informard que existe una
mayor participacion de la poblacion ocupada. Es decir, que un determinado grupo de
personas (segun nuestro criterio de agregacion), seleccionadas por unos determinados
parametros (funcionarios/laborales, A1/A2/C1/C2, I/lI/II/IV), estan sobrerepresentadas sobre
el total de las personas ocupadas en las universidades espafiolas. Este indice se calcula
haciendo el cociente de dos valores. El primero es el resultado del nimero de trabajadores
de uno u otro género de una determinada agregacion, entre el total de los trabajadores del
mismo género (comparacion de los datos del valor parcial sobre el total de la fila). Y la
segunda se calculara con la divisién de este dato entre el total nacional de ocupados del
sector del que se trate (sale de la comparacién de los datos parciales sobre el total general
de la columna). Los datos superiores a uno, como hemos visto, son los que estan
representados por encima de los ocupados nacionales. Asi, es el caso de Andalucia con una
leve representacion positiva en el personal laboral (varones 1,14 y mujeres 1,46) y en la
Universidad de Huelva, las mujeres que trabajan con contrato laboral (1,18) y los varones
que trabajan como personal laboral (1,10). El valor a destacar es para el PAS en la media de
las universidades andaluzas y en la Universidad de Huelva, que marcan valores inferiores a
uno en el caso del funcionariado (mujeres 0,84 y varones 0,86 en Andalucia y en el caso de

Huelva 0,91 varones y 0,94 mujeres).

Cuadro 4.3.
INDICE CORIL
FUNCIONARIOS LABORALES
v M V M
UUEE 1,00 1,00 1,00 1,00
UUAA 0,86 0,84 1,14 1,46
UHU 0,91 0,94 1,10 1,18

En el personal administrativo, s6lo en el grupo C2 tienen valores superiores a la media
nacional en ambos sexos con 1,92 de trabajadores y 1,24 de trabajadoras; y los varones del
grupo A2 con 1,21 y las mujeres en el C1 con 1,07. En el resto, toma siempre valores

inferiores a uno. Se ha de remarcar que en el grupo Al de mayor nivel retributivo, las
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mujeres estan muy por debajo representadas con un 0,14. El grupo A2 con un 0,80. Estos
mismos valores en el caso de los varones son 0,44 (grupo Al) y 1,21 (grupo A2). Llama la
atencion que a nivel andaluz la categoria de funcionario menos representativa es la C2, lo
gue nos informa de una mayor promocién y en el caso de la Universidad de Huelva la baja
representacion de las mujeres en las categorias superiores 0,14 respecto a 0,83 en

Andalucia. Y en el grupo A2 0,80 frente a Andalucia con 1,09.

Cuadro 4.4.

INDICE CORIL
ALT A2IT Cc1/T c2iT
\ M \ M \% M \% M
UUEE 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
UUAA 0,97 | 0,83 1,27 1,09 1,08 1,17 | 0,54 | 0,65
UHU 0,44 | 0,14 1,21 | 0,80 | 0,75 1,07 1,92 1,24

La tendencia en las Universidades Andaluzas es la de valores mucho més positivos. Las
mujeres estan mejor posicionadas en los grupos C1 con 1,17 y A2 con 1,08; y con valores
por debajo de uno estan el resto, pero muy cercanos al uno, como 0,83 en el grupo Al vy
0,65 en el grupo C2. Si ahora los datos de referencia se distribuyen entre las distintas
categorias profesionales del personal laboral, observamos que en el caso de la Universidad
de Huelva, el personal laboral, sélo tienen valores muy por encima de la media nacional en
el caso del grupo IV de mujeres y varones, con 2,32y 3,20. En el resto de las categorias

se sitta por debajo.

Cuadro 4.5.
INDICE CORIL
[ I 1 v Y,
v M v M v M v M v M

UUEE 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 [ 1,00 ( 1,00 | 1,00 | 1,00
UUAA | 053 | 041 | 086 | 0,74 | 1,11 | 097 | 169 | 1,89 | 0,14 | 0,17
UHU 0,70 | 0,27 | 0,90 | 0,51 | 0,60 [ 0,89 | 3,20 | 2,32 | 0,00 | 0,00

Si comparamos los datos con la media de Andalucia, el indice de CORIL es superior en
el grupo IV, comportandose de igual manera si hablamos de un género u otro y en el grupo
Il los varones 1.11. En el resto, tienen valores muy inferiores, desde 0,17 de mujeres del

grupo 1, al 0,89 del grupo Il

4.1.4. indice de segregacion global.

Este indice toma valores diferentes dependiendo del tipo que utilicemos para medir la

segregacion global. Y la informacion que nos aportara es la existencia o no de segregacion.
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Nos sefialar4d qué porcentaje de personas por género, sobre el total de los empleados,
tienen que cambiar de ocupacidon para que las mujeres y varones estén igualmente
representados en el tejido productivo, manteniendo la estructura ocupacional constante, y
nos permitiria conocer los cambios porcentuales de las distintas ocupaciones. Cuando
estudiabamos los distintos indices de segregacion global (Is, D, KM), vimos que tenian una
limitacion si los niveles de agregacion eran demasiado amplios. Este es el caso cuando
dividimos a los trabajadores de la universidad en dos tipos Unicamente (funcionario y
laborales). Cuando restamos el indice de concentracibn de mujeres por el indice de
concentracién de varones, se demuestra esto al darnos un dato de la segregacion global

muy cercano a cero, aunque como hemos visto, es un hecho que existe segregacion.

Cuadro 4.6.
Global Ducan Ka/Mc
Is D KM

UUEE UUAA UHU UUEE UUAA UHU UUEE UUAA UHU
Fun/Lab 0,0% -0,1% 0,1% 0,0% -0,1% 0,1% -18,6% -11,0% -25,0%
FUNCIONARI | 11,4% 8,8% 11,4% 11,4% 8,8% 11,4% -17,3% -12,3% -18,5%

LABORALES | -11,3% | -8,8% |-11,2% | -11,3% | -8,8% | -11,2% -1,2% -2,5% -3,3%

En el segundo nivel de agregacion, estudiamos los valores comparados entre las
distintas categorias profesionales del funcionariado y de los contratos laborales, donde
existe una diferencia si tratamos de uno o de otro. En el caso del funcionariado de las
universidades espafiolas y la onubense tendrian valores muy similares, habria un porcentaje
de alrededor de un 11,4% de trabajadoras que tendrian que cambiar de puesto de trabajo.
Entre las categorias de laborales seria un 11,3% de varones. En el caso de las
universidades andaluzas los datos serian de 8,8% entre personal funcionario mujer y

laborales varones.

4.1.5. indice de segregacion parcial.

El indice de segregacion parcial nos informa de como se comporta cada una de las
categorias de forma individualizada. Se calcula dividiendo el indice de concentracion de las
mujeres para una categoria, dada, por el indice de concentracion del varon para la misma
categoria y al resultado se le resta uno. Se parte de que las mujeres y los varones se
distribuyen al 50% entre la poblacion activa. Dependiendo del signo que tome el resultado,
tendra un significado u otro. Asi, si es positivo, las mujeres estan representadas en mayor

medida y si es negativo, los que tienen una mayor representacion son los varones.
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Cuadro 4.7.

UHU

ICM

FUNCIONARIOS 50,64% 73,31% 43,70% 61,17% 46,01% 68,75%

7,38% 5,67% -0,23 6,34% 3,99% -0,37 3,07% 0,74% -0,76
9,23% 10,62% 0,15 10,35% 9,85% -0,05 10,43% 8,09% -0,22

23,67% 37,65% 0,59 22,54% 37,40% 0,66 16,56% 38,60% 1,33

8,85% 18,05% 1,04 4,26% 9,93% 1,33 15,95% 21,32% 0,34
LABORALES 48,72% 26,10% -0,46 55,74% 38,13% -0,32 53,37% 30,88% -0,42
5,64% 3,58% -0,36 3,41% 2,15% -0,37 4,29% 0,74% -0,83
4,99% 2,44% -0,51 4,89% 2,65% -0,46 4,91% 1,47% -0,70

24,37% 10,16% -0,58 30,96% 14,38% -0,54 15,95% 10,66% -0,33
8,06% 6,57% -0,19 15,57% 18,14% 0,16 28,22% 18,01% -0,36

El resultado nos viene a reflejar lo que hemos observado en el estudio de los anteriores
indices, que la proporcion de mujeres frente a los varones en las universidades publicas
espafiolas, es de menor representacion en el caso del personal con contrato laboral que se
dedica a tareas de servicios, frente a una mayor representacion en el caso del personal
funcionario que se dedica a las tareas administrativas. Los datos rondan un -0,4 en el primer
caso y un 0,4 en el segundo. Los datos son muy parecidos en los tres niveles de estudio,
pero con algunas particularidades. Si analizamos las distintas categorias profesionales,
vemos que de todas las categorias, es la del grupo Al en la Universidad de Huelva la
gue se encuentra en peor situacion (-0,76) y la del grupo C2 en Andalucia y C1 en Huelva
las mas positivas con 1,33. En el personal de administracion y servicios funcionario, sélo
constatar que en la Universidad de Huelva para las categorias superiores (grupos Al y A2),
son los que tienen un saldo mas negativo. En las categorias C1 y C2 se observa valores
positivos 1,33 y 0,34. Hemos de hacer mencién el caso del personal laboral, que en todas
las categorias y tanto a nivel nacional, como andaluz, como onubense tiene el indice de
segregacion parcial valores negativos, excepto en el caso del grupo IV de Andalucia que
tiene un valor cercano a cero (0,16). Esto nos viene a indicar que mayoritariamente los

varones se posicionan en los contratos laborales del personal de administracion y servicios.

Después del andlisis realizado en este capitulo, se observa que aun existiendo altos
grados de participacion femenina en la poblacion ocupada de las universidades publicas
espafiolas, existe una persistencia en los indices de segregacion. Después de analizar de
forma pormenorizada a nuestro personal de administracion y servicios, podemos concluir
que las mujeres se encuentran posicionadas en los contratos de funcionariado y

particularmente en las categorias inferiores, con menor prestigio y remuneracion.
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CONCLUSIONES.

Existe un acuerdo generalizado de que la segregacion es la causa principal de
discriminacion de las mujeres en los mercados de trabajo, pero sobre lo que no existe
acuerdo es en buscar las causas que lo provocan. De hecho, la igualdad de género sigue
siendo un asunto no resuelto como asi queda reflejado en numerosos informes y estudios.
Paralelamente cada vez son mas las organizaciones que se suman a la Responsabilidad
Social Corporativa (RSC) para dar respuesta a esta necesidad. Esta inclusion de la RSC en
las cuestiones sociales relacionadas con la dimensién interna de la organizacion, ha tenido
un camino mas lento que otras cuestiones como el medioambiente o la proteccion de los
derechos humanos. El motivo ha sido que en los paises desarrollados las personas
empleadas disponian de cauces para expresar sus intereses y expectativas a través de los
sindicatos, y sus demandas se han ido recogiendo en la legislacion laboral. La incorporacion
de las relaciones laborales en la RSC ha supuesto profundizar sobre la manera de gestionar
personas y la exigencia de hacerlo de forma ética y responsable. El problema de la
diversidad de género es abordado por un gran nimero de instrumentos y herramientas de
gestion de la RSC pero hay que analizar qué lugar ocupa en ellas y su capacidad de
aplicacion. Podemos encontrar multiples evidencias de que la informacion sobre igualdad de
género es solicitada dentro de varios marcos de informacioén relacionados con la RSC pero
tienen un alcance limitado o son elementos opcionales. La cuestion del género no tiene un
apartado propio en los instrumentos y estandares internacionales sobre RSC apareciendo
en distintos puntos en los que se trata sobre derechos humanos, relaciones laborales vy

cadena de suministro.

En la Unién Europea, tanto el Libro Verde (2001) como la Estrategia sobre desarrollo
sostenible (2010) defienden un concepto de RSC, desde la teoria de los stakeholders, en el
gue se incorporan las cuestiones sociales introduciendo la perspectiva de género. En el
ambito internacional, los nuevos Objetivos de Desarrollo Sostenible incluyen el logro de la
igualdad de género y el empoderamiento de mujeres y nifias en el objetivo 5, y el objetivo 10
que pretende reducir las desigualdades dentro y entre los paises. El Pacto Mundial recoge la
cuestién de género, de forma implicita, en el principio 6 que establece que las empresas
deben apoyar la abolicion de las practicas de discriminacion en el empleo y la ocupacion.
Otros instrumentos como las lineas directrices de la OCDE para empresas multinacionales,
la Declaracion de Principios Tripartita sobre las Empresas Multinacionales y la Politica Social
de la OIT, Global reporting initiative y la norma SA800, incorporan la igualdad de género en

alguno de los puntos que desarrollan los aspectos de la dimension interna de las
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organizaciones, pero ninguno de estos instrumentos disponen de indicadores especificos

gue permitan realizar una medicidbn mas concreta y ajustada sobre esta cuestion.

Asi, la aplicacién de los indices nos ha aportado una evidencia mas tangible y
comparable con otras realidades. Los resultados obtenidos en este estudio han sido claros a
la hora de resefiar que los puestos ocupados por varones y mujeres dentro del mercado de
trabajo en general y en la universidad en especial, tienen caracter de segregacion
ocupacional por razén de género, que ha aumentado con la masiva participacion de las
mujeres, provocando una mayor segregacion si cabe, tanto de caracter vertical como

horizontal.

En este trabajo de investigacién nos propusimos estudiar a las mujeres en la Universidad
de Huelva, dentro del contexto de las universidades publicas espafiolas y andaluzas. El
conocer si existe segregacion, mediante la utilizacién de indices especificos que la midan.
Ver si existia tendencia a la concentracibn de las trabajadoras universitarias en un

determinado sector, puesto y categoria; y para ello, partiamos de las siguientes hipotesis:

Que la poblacion ocupada en las universidades publicas espafiolas se reparten con
valores aproximados al 50% entre cada uno de los géneros. Pero en el momento que se
estudia su reparto entre los distintos sectores universitarios, se observa que las mujeres se
concentran en los puestos del personal de administracion y servicios con nombramiento de
funcionariado y los varones en aquellos puestos con contratacion laboral. Que si ese andlisis
se traslada a los distintos categorias profesionales, el personal de administracion y servicios
se masculiniza si hablamos de las mas valoradas y se feminiza cuando hablamos de las

categorias inferiores, menos valoradas y donde la estabilidad o calidad del empleo es peor.

Que la segregacion ocupacional por razén de género existe de forma muy extendida, que
los mercados de trabajo estdn segmentados segun quien los realiza sea mujer o varén y
éstos son los dos grandes motivos que perpettan la discriminacion laboral de las mujeres.
Partimos, por lo tanto, de la hipo6tesis de que existe segregaciéon tanto horizontal como
vertical en la Universidad Publica Espafiola y en el caso especifico de la Universidad de

Huelva.

Que el Personal de Administracion y Servicios no ocupa puestos de responsabilidad en la
universidad en los porcentajes correspondientes segun su participacion en la fuerza del
trabajo, siendo mayoritariamente representadas en los niveles inferiores, donde la

concurrencia para la ocupacion de un puesto de trabajo no cabe arbitrariedad alguna, pero
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en aquellos puestos donde la eleccion no es por oposicion libre sino por criterios subjetivos
como son las libres designaciones, asesorias técnicas y los puestos eventuales, estan
ocupados mayoritariamente por varones los de alta responsabilidad (asesores técnicos,
jefes de servicios, puestos eventuales,..) y por mujeres los que se refieren a secretarias de
cargo de direccion. Que en los puestos de representacion de los 6rganos de gobierno,
tienen una presencia muy reducida. Pero no ocurre lo mismo si hablamos de los miembros
que los representan, elegidos por ellos para sus érganos de gobierno, como es el caso de la

Junta de Personal y el Comité de Empresa.

Los resultados obtenidos han sido claros a la hora de resefiar que los puestos ocupados
por varones y mujeres dentro de mercado de trabajo y en la universidad tienen caracter de
segregacion ocupacional. A continuacion, daremos respuesta a las hipotesis planteadas al

principio del estudio en forma de conclusiones de nuestra investigacion:

CONCLUSIONES GENERALES.

Aun existiendo altos grados de participacion femenina en la poblacién ocupada, tanto a
nivel nacional como internacional, existe una persistencia en los indices de segregacion. Es
el caso de algunos paises, donde la politica de integracion de las mujeres en el mercado de
trabajo ha provocado que éstos sean aun mayores. Hay que tener en cuenta las
consecuencias de las politicas implementadas en los estados, para evitar que las mujeres
tiendan a ocuparse en empleos ya de por si feminizados, provocando una mayor
segregacion y en los casos donde se han intentado ocupar en los sectores donde estan

subrepresentadas, comprobar que hayan tenido éxito.

Las conclusiones que podemos extraer de esta primera aproximacién son las siguientes:

La cuestidn de la diversidad de género, la igualdad y la no discriminacién son temas
recogidos por la RSC como elemento imprescindible en el desarrollo y gestion de or-
ganizaciones y empresas responsables y éticas.

Las herramientas de RSC incorporan la cuestion del género pero de forma escasa y
no desarrollan con amplitud indicadores especificos.

No se da una relacion de proporcionalidad entre el incremento del nimero de empre-
sas y organizaciones que empiezan a desarrollar acciones de RSC (entre ellas la ad-
hesion al Pacto Mundial, informes de progreso o memorias GRI) y el aumento de di-

versidad de género en estas organizaciones.
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Las organizaciones que presentan mejores resultados son aquellas que estan obli-
gadas por la legislacién a cumplir con ciertos requisitos que colocan esta cuestion

dentro de las prioridades en la gestion de personas.

La Responsabilidad Social como forma de gestion ética y sostenible, ha de avanzar en el
desarrollo de instrumentos para la gestién ética de personas, que faciliten e impulsen una
mayor diversidad de género, desterrando de las organizaciones culturas basadas en la
discriminacién y en los prejuicios. Una vez eliminados todos los obstaculos juridicos que
impedian la incorporacion de las mujeres en pie de igualdad al mercado de trabajo y a la
formacion, todavia se mantienen algunas tendencias discriminatorias, que
fundamentalmente se refieren a la promocion profesional y al acceso a los puestos de
decision y representacion y a la segregacion a determinadas areas de ocupacion. De hecho
Espafia, hoy por hoy, se encuentra a la cabeza del mundo en desarrollo normativo para la
eliminacion de cualquier tipo de discriminacion y para el fomento de la incorporacién de las
mujeres al mercado de trabajo, pero parece ser, que estas medidas no son suficientes para

la consecucion de la plena igualdad, ya que no se refleja en la realidad que vivimos dia a dia

La distribuciébn de la poblacién ocupada entre los varones y las mujeres en las
universidades publicas espafiolas ronda aproximadamente entre el 60% de mujeres al 40%
de varones, siendo la Universidad de Huelva, la que mayor porcentaje de mujeres tiene con
un 63% a pesar que la media andaluza la representacién femenina es soélo del 56%. Los
datos que hemos ido viendo a lo largo de todo el estudio nos han mostrado que la ocupacion
en las universidades publicas espafiolas presenta una importante segregacion por razon de
género, tanto horizontal como vertical, concentrandose las mujeres en las actividades de
menor reconocimiento, los puestos de trabajo de categorias inferiores y, por tanto, peor
pagados. La diferencia entre los indices de concentracion de mujeres y varones en cada uno
de los criterios nos informa de la presencia equitativa o no de los géneros. En nuestro caso,
toman valores negativos para las mujeres si hablamos del PAS laboral y positivos si
hablamos del PAS funcionario, en sentido contrario se expresa si hablamos de varones. En
el caso del Personal de Administracion y Servicios la categoria de funcionarios tiene una
mayor concentracion de mujeres, y en el caso de contratacion laboral de varones. Se
observa que el grupo Al y A2 tiene valores negativos, igual que en todos los grupos de
laborales, mientras que las categorias C1 y C2 estdn muy sobrerepresentadas. La tendencia
del PAS funcionario, en cuanto a la distribucion, es colocarse fundamentalmente en las
categorias inferiores C1 y C2, siendo tres veces superior el porcentaje de mujeres respecto
a los varones. No ocurre lo mismo cuando nos referimos a los grupos con estudios

universitarios, siendo tres veces superior el porcentaje de varones frente al de mujeres en el
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caso del grupo Al y levemente inferior en el caso del grupo A2. La tendencia en los casos
de Andalucia y Espafa es tener valores parecidos, aunque el grupo C2 tiene un menor peso
en el total del funcionariado. El personal laboral se distribuye con porcentajes parecidos
entre géneros, continuando con la tendencia del funcionariado en el caso de los grupos
superiores, mayor presencia de varones en los grupos | y II; y en el resto se reparten entre
porcentajes parecido a los ofrecidos en el apartado anterior. En relacién a los resultados
obtenidos al aplicar el indice de segregacién al PAS, nos da la informacién de que habria de
cambiar un 11% de los trabajadores, en este caso al ser de signo positivo seria los varones,

los que se encontrarian en menor representacion entre laborales a funcionarios.

RECOMENDACIONES:

No deseariamos terminar sin hacer algunas recomendaciones que consideramos
importantes para intentar paliar esta situaciéon, como son la de profundizar en el estudio y
diagndstico del problema y el andlisis de sus causas; el que se realizasen modificaciones a
nivel estratégico en la politica universitaria; el crear estructura de caracter permanente que
pudiera permitir la recogida de informacién de una forma veraz y la elaboracion de un Plan
de Accién donde se estableciera un sistema de informacion con desagregacion por género;
donde se definieran indicadores que midieran los desequilibrios; el seguimiento, medicion y
propuestas de mejoras, con recogida de informacion regular y sistematica; creacion de un
Observatorio, con apoyo técnico y agentes de igualdad; campafia de formacién y
sensibilizacién; propiciar la igualdad en el acceso al empleo y para la promocién (comisiones
de seleccion paritarias); sin olvidar la implementacién de medidas de conciliacion; equilibrar
los puestos de responsabilidad por género y el fomento de asignaturas e investigaciones con
tematica de género. La segregacion ocupacional por razén de género es algo que ha de
tender a la desaparicion. Las instituciones deben tomar las riendas para su eliminacion,
donde los poderes politicos tienen un papel de gran importancia con programas de
concienciacion para eliminar los esteriotipos; los perjuicios persistentes de género; las
politicas de igualdad de oportunidades y aliviar las cargas de responsabilidad de las mujeres
con respecto a la familia. Todo ello ha de llevarlo no sélo en la actualidad, sino al fututo.

Para ello, habria que hacer modificaciones a nivel estratégico:

a) Elaborar politicas sociolaborales que tengan cuidado con no interferir las
preferencias y respectar la libertad de eleccidon de los trabajadores/as,
promoviendo la eliminacion de las barreras y promocionando la participacion de
las mujeres en ocupaciones tradicionalmente masculinas y viceversa, para poder

eliminar los perjuicios existentes en la sociedad;
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b) La implantacién de estadisticas disgregadas por género, que sean recogidas
periédicamente y que se apliquen indicadores para la medicién de la segregacién
laboral, ademas de su seguimiento y control;

c) Flexibilizacién de los horarios laborales para la conciliacién de la vida laboral y
familiar. Y conseguir los cambios sociales necesarios para que en tareas
domésticas se consiga la participacion efectiva de los varones en dichas
responsabilidades;

d) Mejorar el proceso de formacion de las mujeres, potenciando las carreras
cientifico-técnicas y profesionales entre ellas;

e) Tomar iniciativas y acciones conducentes a intentar paliar esta situacion por
medio de planes de igualdad, para poder erradicar la segregacion y que
aumenten las oportunidades y la posibilidad de elegir en el mercado de trabajo. Y
que los drganos institucionales lo promuevan y apoyen mediante agentes de

igualdad.

Para llevar a cabo esta politica en los distintos puestos de trabajo en la Universidad seria

conveniente seguir los siguientes pasos:

Estudio y diagnostico de la situacion de las mujeres y varones en la Universidad
de Huelva, haciendo una comparativa con su entorno. Este paso es fundamental
para poder llevar a cabo las actuaciones con la informacién adecuada, ademas de
permitirnos abordar con un mayor porcentaje de éxito las medidas que sean
oportunas.

Andlisis de los motivos que lo provocan y mantienen, para poder actuar en las
causas ultimas que originan las situaciones de desventajas.

Montar un Plan de Accion para la eliminacién de las situaciones de desventajas
sociales, econdémicas y laborales de las mujeres.

Creacion de unas estructuras de caracter permanente, que velen porque estas
situaciones se detecten y que no se mantengan.

Ademas, las instituciones, y fundamentalmente las publicas, deben de realizar
profundas modificaciones en su organizacion, de distinto calado y &mbito, para

contrarrestar las situaciones de discriminacion existentes.
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