IX Congreso de Ingenieria de Organizacion
Gijon, 8 y 9 de septiembre de 2005

Modelo de indicadores para el diagnostico de la igualdad de oportunidades
en una universidad piblica’

Carme Martinez Costal, Marta Tura Solvasz, Amaia Lusa Garcia3, Olga Pons Peregort",
M. Dolors Calvet Puig’

'Instituto de Organizacion y Control. Dpto. de Organizacion de Empresas. ETSEIB. Universitat Politécnica de
Catalunya. Avda. Diagonal 647, p7, 08028 Barcelona. mcarme.martinez@upc.edu

* Dpto. de Organizacion de Empresas. ETSEIT. Universidad Politécnica de Catalunya. C. Colon 11, p3. 08222
Terrassa. marta.tura@upc.edu

? Instituto de Organizacion y Control. Dpto. de Organizacién de Empresas. ETSEIB. Universitat Politécnica de
Catalunya. Avda. Diagonal 647, p11, 08028 Barcelona. amaia.lusa@upc.edu

* Dto. De Organizacion de Empresas. ETSETB. Universitat Politécnica de Catalunya. Campus Nord-Edir. C5. C.
Jordi Girona, 1-3. 08034 Barcelona. olga.pons@upc.edu

> Dpto. de Ingenieria de la Construccién. ETSEIB. Universitat Politécnica de Catalunya. Avda. Diagonal 647,
p6, 08028 Barcelona. m.dolors.calvet@upc.edu

Resumen

Se presenta un modelo de indicadores para diagnosticar la situacion de una organizacion en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Los indicadores abarcan diez
ambitos diferentes y se hace especial hincapié en el acceso, la promocion y las condiciones
laborales.
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1. Introduccion

La universidad como instituciéon publica generadora y difusora de conocimientos, tiene un
papel muy importante en la sociedad, con sus valores y sus actuaciones, ha de servir de
ejemplo y modelo a otras organizaciones, siendo pionera y llevando a cabo acciones
innovadoras en materia de igualdad de oportunidades.

En este trabajo se presenta un modelo de indicadores como herramienta imprescindible para el
desarrollo e implantacion de un plan de igualdad de oportunidades en el acceso, la promocion
y las condiciones laborales de una organizacion publica; una universidad publica, permitiendo
el diagnostico de la situacion de partida y dotando a la organizacion de un método que
permita la evaluacion de las medidas implantadas en un plan de accion.

Se trata de una guia de buenas practicas que tendra que desarrollar la organizacion en materia
de igualdad de oportunidades para garantizar no sélo la neutralidad de los procesos internos
de la organizacién (seleccion, promocion, andlisis y valoracion de puestos de trabajo, toma de
decisiones, retribucion, etc.) sino también que las condiciones fisicas de disposicion del
espacio y de los puestos de trabajo son los adecuados a todos los colectivos y que se han
tenido en cuenta las caracteristicas especificas de cada género.
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2. Antecedentes

Si bien es cierto que la situacién de la mujer en la administraciéon no es tan grave como en
general en la empresa privada, se detectan indicios de discriminacion tanto en el acceso como
en la promocion.

En las universidades publicas catalanas la proporcion de mujeres es de 53,62% entre el
alumnado y del 33,94% entre el profesorado. Estas proporciones disminuyen al aumentar la
categoria y el nivel de responsabilidad: la proporcion de catedraticas es s6lo de un 15,85% vy,
en cargos de gobierno, el porcentaje de mujeres no llega al 27%.

Tal y como evidencian Martinez et al. (2003), la Universitat Politécnica de Catalunya (UPC)
es la universidad que presenta unas cifras menos confortantes, tanto en la proporcion de
mujeres en el alumnado (26,86%) y en el profesorado (19%), como en la presencia de mujeres
en los cargos de gobierno (19,35%) y en la proporcion de catedraticas (7 catedraticas que
representan el 3,29% del total de profesorado de esta categoria).

Hasta ahora, iniciativas de organizaciones para adoptar una perspectiva de género e
implementar un plan de igualdad de oportunidades han sido escasas, tanto en Espafia como
fuera de ella (Ajuntament de Barcelona, 2003; Instituto de la Mujer, 2002). A nivel de
universidades, en el estado Espafol son pocas las que han comenzado a emprender esta linea,
a excepcion de la Universitat Autonoma de Barcelona, en la que existe un estudio para
diagnosticar el grado de discriminacion y desigualdad entre su personal (Izquierdo et al.,
2004). En cuanto al desarrollo de un plan de igualdad de oportunidades, nos consta como caso
unico el de la Universidad de Valladolid, donde estan desarrollando un plan en el marco del
“Plan para la Igualdad de Oportunidades de la Junta de Castilla y Leon”.

3. Propuesta: Modelo de indicadores

A la vista de la situacion de desigualdad de la mujer en organizaciones publicas y privadas,
surgio la necesidad de impulsar el desarrollo de un método innovador para disefiar e implantar
un plan de igualdad de oportunidades. El primer paso ha sido el disefio de un modelo de
indicadores para diagnosticar la situaciéon de una universidad (si bien adaptable a otras
organizaciones) en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, poniendo
una atencion especial al acceso, la promocidn y las condiciones laborales.

El modelo de indicadores, que permite conocer informacién tanto cuantitativa como
cualitativa, abarca 10 ambitos: (1) Politica de igualdad de oportunidades; (2) Politicas de
impacto a la sociedad y de responsabilidad social; (3) Comunicacidn, imagen y lenguaje; (4)
Representatividad de las mujeres; (5) Acceso, seleccion, promocion y desarrollo; (6)
Retribucion; (7) Acoso, actitudes sexistas y percepcion de discriminacion; (8) Condiciones
laborales; (9) Conciliacion de la vida familiar y laboral; y (10) Condiciones fisicas del entorno
de trabajo.

El modelo incluye un total de 81 indicadores, 34 de los cuales son bésicos para el correcto
diagnéstico de la situacion de la organizacién en materia de igualdad de oportunidades (el
resto pueden ser considerados complementarios). A continuacion se presenta un breve
resumen de cada uno de los diez &mbitos del modelo de indicadores.



Politica de igualdad de oportunidades: consiste en valorar el grado de integracion de
la igualdad de oportunidades en la estrategia y la cultura de la organizacion y la
incorporacion sistematica de la perspectiva de género en todas las politicas, la toma de
decisiones y en las actividades llevadas a cabo en la organizacion.

También mide el grado de compromiso e implicacion de todo el personal de la
organizacion a todos los niveles en la igualdad real de oportunidades. Para conseguir
esta implicacion jugara un papel clave la informacion y la comunicacion.

Politicas de impacto a la sociedad y de responsabilidad social: valorar como la
organizacion contribuye a sensibilizar y alcanzar la igualdad de oportunidades en la
sociedad, a través de su ejemplo como institucion y a través del comportamiento del
personal, en especial el profesorado, participando activamente y dando apoyo a
iniciativas de otros colectivos e instituciones para la igualdad de oportunidades.

Comunicacion, imagen y lenguaje: valorar si la politica de igualdad de
oportunidades, sus objetivos, principios y valores se han comunicado a todas las
personas de la organizacion y si el personal estd correctamente informado de las
acciones llevadas a cabo en materia de igualdad de oportunidades.

Valorar ademas en qué medida la organizacidon contribuye a la difusion del trabajo de
las mujeres en relacioén a su contribucion a los resultados y al €xito organizativo, asi
como el grado de neutralidad de la imagen que proyecta la organizacion, tanto a nivel
interno como externo.

Finalmente, comprobar la neutralidad del lenguaje utilizado, tanto en la
documentacién escrita como en la comunicacion oral, en actas y reuniones
institucionales.

Representatividad de las mujeres: comprobar si las mujeres estan representadas en
todos los ambitos, categorias y niveles de la organizacion y conocer la proporcion de
mujeres que hay en la organizacion, desglosada por unidades estructurales (centros,
institutos, departamentos y areas de conocimiento, etc.) y categorias.

También se debe conocer el desglose por sexos y niveles educativos y el desglose por
sexo y edad, asi como la proporcion de mujeres entre el alumnado por centros y
titulaciones, y ciclos educativos (primer, segundo y tercer ciclo), asi como conocer la
proporcion de mujeres en los 6érganos de gobierno.

Acceso, seleccion, promocion y desarrollo: valorar como se aprovecha y se gestiona
todo el potencial humano, desde el acceso hasta el desarrollo profesional y la
promocion de todo el personal.

Comprobar si se garantiza el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades
en todas las fases de los procesos de reclutamiento, seleccion y promocion del
personal, con total transparencia y equidad, desde la constitucion de las comisiones,
pasando por la definicion de los criterios de seleccion, hasta la designacion de la
persona mas apta para el puesto.



Comprobar que existe igualdad de oportunidades para acceder a un puesto de trabajo o
a una categoria de nivel mas alto, y que no se produzcan discriminaciones en ninguna
de las fases del proceso de promocion.

Ver si la organizacion potencia y fomenta con medidas concretas la promocion de las
mujeres en cargos de responsabilidad o en categorias profesionales de nivel mas alto.

Retribucion: Comprobar el cumplimiento del principio de igualdad retributiva, que
establece que a puestos de trabajo iguales o de igual valor les corresponde igual
retribucion.

Comprobar la neutralidad en la denominacion y valoracion de los puestos de trabajo
de la organizacion y valorar la correccion de la asignacion de puestos de trabajo a
categorias profesionales y a niveles retributivos.

Comprobar la transparencia en la politica retributiva, desde la determinacion de
categorias laborales y retributivas hasta la transparencia de salarios y otros beneficios
extrasalariales (coche, seguros, planes de pensiones, etc.) otorgados al personal.

Acoso, actitudes sexistas y percepcion de discriminacion: Comprobar la no existencia
de actitudes sexistas, de trato discriminatorio ni de acoso de ningun tipo y que toda
persona en la organizacion (personal y alumnado) tiene la percepcion de ser tratado
justamente y con dignidad y respeto.

Valorar las acciones que lleva a cabo la organizacion para prevenir, evitar, eliminar y
en el caso de que se produzcan, castigar, las actitudes sexistas y el acoso. Medir el
grado de sensibilizacion del estudiantado y del personal asi como la igualdad en el
trato y la utilizacion de lenguaje no sexista por parte del profesorado y otro personal
de la organizacion.

Condiciones laborales: Comprobar que no existe discriminacion por razén de género
en el tipo de contrato y en el tipo de jornada que hacen las personas y que no existe
discriminaciéon en la asignacion de horarios (por ejemplo horarios de clase).
Comprobar que los criterios utilizados en la asignacion de ayudas a la movilidad, afio
sabatico o traslado son neutros y que no producen un efecto negativo sobre alguno de
los colectivos.

Conciliacion de la vida familiar y laboral: Comprobar si las personas en todos los
estamentos, categorias y niveles de la organizacion (no s6lo en el mas alto nivel
jerarquico) tienen la posibilidad de conciliar su trabajo con la vida personal 1 familiar.

Condiciones fisicas del entorno de trabajo: Comprobar que la asignacion de recursos
y de espacios es equitativa, y que no se produce ninguna discriminacién en la
asignacion y distribucion.

Valorar en qué medida el disefio del puesto de trabajo y de los espacios compartidos o
comunes tiene en cuenta las caracteristicas de las mujeres y de los hombres, asi como
de las personas con discapacidades fisicas.



4. Perspectivas

El modelo de indicadores constituird una herramienta de trabajo de la recién creada Comision
para la Igualdad de Oportunidades de las Mujeres y los Hombres de la Universitat Politécnica
de Catalunya (UPC) y servira de base para el disefio e implantacion de un plan de igualdad de
oportunidades. Asimismo, esta previsto hacer difusion del método y sus resultados a otras
universidades y organismos de la administracion publica sensibles a mejorar la situacion de
paridad de la mujer.

Conclusiones

La universidad como institucion publica generadora y difusora de conocimiento, tiene un
papel muy importante en la sociedad, con sus valores y sus actuaciones y debe servir de
ejemplo y modelo a otras organizaciones, siendo pionera y desarrollando acciones
innovadoras en materia de igualdad de oportunidades.

En esta primera fase del proyecto se ha comprobado la importancia de la sensibilizacion e
implicacion de la alta direccion de una organizacion, en el caso de la universidad del equipo
de gobierno, para poder iniciar un proceso de implantacion de un plan de igualdad de
oportunidades. Si no existe esta sensibilizacion y compromiso, cualquier intento de llevar a
cabo alguna de estas iniciativas por parte de alguna otra persona o colectivo de la
organizacion no saldra adelante.

Los indicadores permiten realizar una diagnosis de la situacion de igualdad de oportunidades
y son una herramienta para realizar el seguimiento de la implantacioén de la politica y de la
evolucién seguida. Es necesario adaptar el modelo de indicadores a la situacion social y a las
caracteristicas propias de cada organizacion, asi como actualizarlo a lo largo del tiempo en
funcion de los cambios en el entorno.

La cultura organizativa es el aspecto mas critico en el momento de desarrollar un plan de
igualdad de oportunidades, tanto en el disefio y la implantacion, como en el célculo y la
interpretacion de los indicadores.

Otro aspecto imprescindible es informar y formar a todas las personas de la organizaciéon. Es
necesario que todas tomen conciencia del problema social y también laboral que representa
que un colectivo determinado, un grupo de personas, esté discriminado. Sin esta
sensibilizacion de toda la comunidad universitaria, cualquier politica de igualdad de
oportunidades sera inutil.
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