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Resum

Diversos informes europeus posen de manifest que, com a maxim, només al
voltant d’un 20 % de dones estan liderant en ciéncia, ja sigui com a rectores
d’universitat o directores de centres de recerca. El sostre de vidre (o de ci-
ment) que costa superar és que per accedir al lideratge cal, sovint, tenir les
maximes categories de professorat universitari o de personal investigador, i
en aquestes categories també hi sol haver només un 20 % de dones. Malgrat
que al doctorat hi ha tants homes com dones, en anar avancant en la carrera,
es van produint pérdues de talent femeni. Es per aixd que la imatge d’'una ca-
nonada que perd o el grafic de tisores de genere sén esclaridors per represen-
tar la segregacio vertical existent en ciéncia. Cal reflexionar sobre els biaixos
en els quals podem estar incorrent a I'hora de valorar les carreres cientifiques.
Cal repensar els criteris que es tenen en compte per a aquesta valoracié per
avancar cap a un lideratge cientific més just i responsable.
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To lead or not to be able to lead, that is the question

Abstract

Several European reports show that, at most, only around 20 % of women
hold positions as leaders in science, in the capacity of either university rectors
or research center directors. There is a glass (or cement) ceiling that is difficult
to overcome: the fact that in order to gain access to leadership, it is often nec-
essary to belong to the highest categories of university professors or research-
ers, and women usually make up only 20 % of these categories. Even though
there are equal numbers of men and women at PhD level, losses of female tal-
ent take place as these people’s careers progress. This is why the image of the
leaky pipeline or the gender scissors graph are illuminating with respect to
the vertical segregation that exists in science. In particular, we need to reflect
on the biases that we may be showing when evaluating scientific careers. It is
necessary to rethink the criteria on which such assessments are based in order
to advance towards a fairer and more responsible scientific leadership.

Keywords: scientific leadership, gender bias, vertical segregation.

Introduccio

Segons un informe de I’Associacié Europea
d’Universitats que recull dades de quaranta-
vuit paisos europeus sobre el lideratge femeni
ales universitats, només un 18 % de les univer-
sitats estan liderades per una rectora (EUA,
2022). La tendéncia que aquestes dades seguei-
xen des de 2014 fins a 2022 és que en els dar-
rers anys cada cop hi ha menys paisos on no hi
ha cap dona al maxim nivell de la universitat.
Amb tot, encara en queden uns quants amb
aquesta realitat. Malauradament, aquesta és la
situaci6 de Catalunya el 2022. Tot i que n’hi ha
hagut una o dues en algun moment, en cap de
les dotze universitats catalanes hi ha una dona
rectora 'any 2022.

Es cert que en els tltims vuit anys el nom-
bre de rectores a les universitats de I’Associa-
ci6 Europea d’Universitats ha passat del 10,5 %
al 18 % i que el nombre de vicerectores ha aug-
mentat del 24 % al 30 % (EUA, 2022). Tanma-
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teix, malgrat aquest guany significatiu, el
nombre de dones encara esta molt per sota
respecte al nombre d’homes com a liders uni-
versitaris. I el mateix s’observa pel que fa al li-
deratge en centres de recerca.

Les tisores de génere
Cal tenir present que a molts paisos, entre ells
I'Estat espanyol, cal tenir una determinada po-
sici6 en I'escala académica per accedir a llocs
d’alt nivell de lideratge, com ara rectors o vice-
rectors. I el problema és que, clarament, com
mostren moltes de les estadistiques, entre d’al-
tres el U-Multirank Gender Monitor, que re-
cull dades d’unes nou-centes universitats de
més de vuitanta paisos, amb cada nivell acade-
mic que es puja, la proporcié de dones va dis-
minuint (U-Multirank, 2022).

El mateix passa en els centres de recer-
ca, on el punt d’inflexié segueix essent la tran-
sicié després del doctorat. Es a dir, en les cate-
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gories de suport a la recerca i investigador/a
en formaci6 s6n majoria les dones, perd un
cop s’avanca en la carrera cap a investigador/a
principal i investigador/a lider de grup, la ma-
joria és masculina. La proporcid inicial és
de 80% a 20 % en favor de les dones, i en les de
lideratge és la contraria. Tot plegat configura
les anomenades tisores de génere quan posem
en un grafic la progressié en la carrera cientifi-
ca amb dades segregades per homes i dones
(vegeu la figura 1). El grafic es repeteix arreu
del mén (només cal fer una cerca d’imatges a
Internet amb els mots «grafic, tisores, génere»,
tant en espanyol com en angles, per compro-
var-ho).

Es inversemblant pensar que a mesura que
s’avanga en la carrera les dones van perdent fa-
cultats per seguir ascendint i que, en canvi, els
homes les mantenen i les augmenten. Aixi
doncs, hi ha un sostre de vidre que impedeix
les dones avangar en la carrera? O bé més aviat
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4 Figura 1. Imatge de la pantalla interactiva en linia en qué es mostren les tisores de génere als centres de recerca biomédica catalans. El grafic interactiu el
trobareu disponible a través del codi QR adjacent. Agencia de Qualitat i Avaluacié Sanitaries de Catalunya (AQUAS), 2022, <https://app.powerbi.com/view?r=
eyJrljoiNjcwN2E3Y2YtNjFINS00ZWZKkLTg1MzAtYmI50TkOYWUwZGImIliwidCI61jNiOTQyN2RjLWQzMGUtNDNiYy04YzA2LWZmNzI1MzY3NmZIYylsim
MiOjh9&pageName=ReportSection&disablecdnExpiration=1696607923> (consulta: 9 desembre 2022).
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és una capa de ciment gruixuda que obliga a
replantejar la forma d’accedir a les diferents
categories de I'escala academica?

Aquestes preguntes de recerca han estat
plantejades préviament per diversos investiga-
dors. Un dels estudis que ens va obrir els ulls
va ser el de Christine Wenneras i Agnes Wold
publicat com a «Commentary» a la revista Na-
ture (Wenneras i Wold, 1997). L’article analit-
zava les convocatories publiques de recerca de
Suecia i mostrava que els investigadors princi-
pals que eren dones havien de tenir 2,5 vega-
des més curriculum que els homes perque els
atorguessin un ajut per al projecte de recerca
que lideraven.

Després hi ha hagut molts més estudis, i
fins i tot monografics sencers (Nature, 2013;
The Lancet, 2019). Ara, tampoc no cal sub-
mergir-se en la literatura cientifica per ser
conscients dels biaixos de genere en les car-
reres académiques i cientifiques. En aquest
sentit, el documental Picture a scientist
(Shattuck i Cheney, dir., 2020) serveix de pa-
radigma. S’hi poden veure histories de dis-
criminacié i assetjament que fan angunia
de coneixer. El documental ja atrapa des de
bon comengament quan la biologa del Massa-
chusetts Institute of Technology (MIT), Nan-
cy Hopkins, explica com, estant asseguda al
laboratori, Francis Crick li va magrejar els
pits per preguntar-li qué estava investigant,

talment fos la forma més natural de fer aques-
ta pregunta. Si, Crick, I'insigne cientific que
juntament amb James Watson va guanyar
el Nobel per descobrir la doble helix del
DNA —per cert, amb el nul reconeixement
de la feina de Rosalind Franklin en aquest
descobriment, com ja és més o menys co-
negut.

El documental narra com Nancy Hopkins
ialtres cientifiques van documentar els biaixos
sexistes, com ara el fet que els seus laboratoris
tenien menys espai del necessari i eren més pe-
tits que els dels seus collegues homes. I gracies
a aixo, el MIT, la Universitat de Boston i unes
altres vuit universitats estatunidenques van in-
troduir politiques de no discriminacié per ge-
nere, la qual cosa va fer augmentar el nombre
de dones cientifiques.

Tres mites que cal deixar enrere
L’article més recent que ha intentat contestar
la pregunta sobre si hi ha discriminacié en
ciéncia per ra6 de génere es va publicar 'agost
de 2022 (Ross et al., 2022) i fins i tot va meréi-
xer un avang de publicaci6 abans que sortis el
ntmero sencer de la revista. L’article és molt
rigorés i analitza exhaustivament moltes da-
des, tant quantitatives com qualitatives, perd
es pot sintetitzar dient que ve a desmentir al-
menys tres mites sobre la contribuci6 de les
dones a la ciéncia.

Treballs de la Societat Catalana de Biologia, 73: 34-37

El primer mite fa referéncia al fet que les
cientifiques «produeixen» menys. Certament,
aquest mite no té cap fonament quan, gracies
al treball esmentat, hem conegut que les dones
tenen d’un 13 % a un 58 % menys de probabili-
tats de ser citades com a autores d’un article
cientific o d’una patent, malgrat que hi hagin
treballat i contribuit tant com els homes del
seu mateix equip. Aixo s’esdevé en tots els am-
bits cientifics i en tots els nivells de la carrera,
tot i que de manera molt més acusada en els
nivells més jiniors. A més, com més gran és
I'impacte cientific potencial, menys probabili-
tat hi ha que una dona en sigui reconeguda
com a autora. Per arribar a aquests resultats els
autors van obtenir informaci6 de 9.778 grups
de recerca (un total de 128.859 cientifics) que
es van creuar amb 39.426 articles cientifics
i 7.675 patents.

El segon mite que se sol fer servir és que les
dones contribueixen menys a la ciéncia perquée
han d’assumir responsabilitats personals.
Doncs aixd tampoc no se sosté segons les da-
des d’aquest estudi, que va analitzar les respos-
tes de 871 cientifics que algun cop havien estat
exclosos en I'autoria d’una publicaci6 o una
invencio. El motiu més esmentat com a causa
de 'exclusio va ser que les seves contribucions
cientifiques es van infravalorar. Aquest va ser
el cas de moltes més dones (49 %) que d’homes
(39 %). Les responsabilitats personals o haver
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deixat el grup de recerca només havien estat
causa d’exclusié en un 18 % de les dones i un
13 % dels homes.

I el tercer mite que cal desterrar és que
I'ambit cientific és objectiu i, per tant, equita-
tiu. Moltes ja sabem que no és aixi, pero per si
de cas aquest article ens en proporciona les da-
des necessaries. L’analisi de les respostes de
2.297 cientifics sobre els tipus de contribu-
cions fetes en una recerca publicada (article
cientific o patent) posa de manifest que elles
contribueixen més que ells en gairebé totes les
tasques (conceptualitzacid, metodes, dades,
supervisio, redaccio, etc.). Per tant, la poca vi-
sibilitat de les dones en la recerca publicada no
és pas per manca de contribuci6 de les dones a
la ciéncia, siné més aviat una bretxa (o un es-
vorang, si es vol) en el grau de reconeixement
de les seves contribucions.

Una canonada amb fuites

Es per aquesta manca de reconeixement de la
contribucio feta per cientifiques que hi ha qui
fa servir la metafora d’'una canonada que perd
(leaky pipeline) per explicar el talent femeni
que es va perdent a mesura que es progressa en
la carrera investigadora o academica (Grogan,
2019). Un progrés que és necessari per assolir
posicions de lideratge. Com s’ha posat de ma-
nifest, les dades ens informen de com va dis-
minuint el nombre de dones cada cop que es
puja un escal6 en la carrera cientifica. Com ja
hem vist, si, pel que fa al doctorat, la distribu-
ci6 és paritaria entre homes i dones, quan s’ar-
riba al maxim nivell la proporcié és només
d’un 20 % de dones. Aquesta diferéncia en els
llocs alts de la carrera és el que es coneix com a
segregacio vertical.

Per cert, en els casos en que hi ha segrega-
cié horitzontal, és a dir, ambits de coneixe-
ment més masculinitzats (com les enginyeries)
o0 més feminitzats (com les ciéncies de la salut),
la segregacid vertical existeix igualment
(U-Multirank, 2022). Bé, per ser exactes, en el
cas dels ambits masculinitzats, la segregacio
vertical és molt petita perqué hi ha un nombre
reduit de dones tant en els llocs baixos com en
els llocs alts de la carrera.

Hi ha diversos informes arreu, i a Europa
en particular, com ara el She figures (European
Comission, 2021) i alguns altres glossats en
aquest article, que posen de manifest quantita-
tivament aquesta segregacio vertical en el mén
academic i cientific, perd no n’hi ha tants que
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n’analitzin els possibles factors. Un d’aquests
estudis qualitatius s’ha fet a Catalunya i s’en-
dinsa en possibles factors explicatius (Faucha i
Balasch, 2022). Una de les seves conclusions és
que «el context cientific esta regit per una cultu-
ra académica masculinitzada, que es materia-
litza en un estil comunicatiu, en certa manera,
agressiu i taxatiu». Cal fer notar que es parla de
«cultura académica masculinitzada», i no pas
que sigui exercida per tots els homes o només
pels homes.

A més de I'estil comunicatiu, la cultura
académica també inclou models de lideratge
i gestié dels grups de recerca, aixi com del
personal docent i investigador en general. I
sobre aix0 també es proposen accions per
evitar que la canonada tingui fuites, com ara
canvis en els criteris d’avaluaci6 de la carrera
investigadora com, per exemple, que el nom-
bre d’articles publicats no sigui tan determi-
nant. En aquest sentit, Jen Heemstra, una
cientifica de la Universitat Emory (Atlanta,
EUA) ho expressa amb aquesta frase: «At the
end of my career, I will not care at all what
my h-index is or how many papers I pub-
lished. However, I will care tremendously
whether I was a good mentor and had a posi-
tive impact on the lives of others. I want to live
those values every day from now until then»
(Heemstra, 2022).

Aquest proposit podria ser extensiu a
qualsevol persona que es dedica a 'académia i
a la recerca, i especialment si vol liderar. I, en
canvi, per accedir a posicions de lideratge o,
en general, per promocionar en la carrera aca-
démica o cientifica, es dona excessiva impor-
tancia al nombre d’articles publicats i gairebé
no compten —si és que compten— altres para-
metres com ara qué s’aporta a la societat (qui-
na pregunta es vol respondre o a quin repte es
fa front), la capacitat de formar doctorands, i
com es formen, la manera de fer créixer un
grup de recerca o quin impacte social ha tingut
la recerca. Esperem que la coalicié establerta
recentment per a la reforma de I'avaluaci6 de
la recerca (https://coara.eu/) permeti evolucio-
nar cap a aquesta direccio.

Tanmateix, no n’hi haura prou amb els
criteris, cal una sensibilitzacié important per
eliminar els estereotips de génere que tenim
incrustats com a biaixos inconscients. Per
exemple, en les valoracions de feina el llen-
guatge s’utilitza de manera diferent en funci6
del génere. Precisament, ho explicita un estudi
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publicat a Harvard Business Review, en qué es
van analitzar unes 81.000 avaluacions de més
de 4.000 persones (Smith et al., 2018). L’estudi
va identificar que als homes se’ls assignaven
amb més freqiiéncia atributs com analitic,
competent i fiable, i a les dones atributs com
compassives, entusiastes i organitzades, tot i
que acompliment d’homes i dones va ser el
mateix amb mesures més objectives. Davant
d’aixo, larticle formulava la pregunta: amb
dos candidats iguals, a qui promocionaries?
Algt que en les seves avaluacions d’acompli-
ment és valorat com a analitic o algt que ho és
com a compassiu?

Com diu I'article citat, a moltes dones li-
ders sovint se les titlla, per una banda, de ser
manaires o agressives, pero, per l'altra, se’ls
aconsella que siguin més confiades i assertives.
Val a dir que quan les dones s6n cooperadores
i confiades no se les percep com a competents i,
justament, quan emfasitzen la seva competen-
cia, se les veu antipatiques i malagradoses, so-
vint vanitoses. D’elles se n’espera la simpatia i
prou (o sobretot). Algunes fins i tot expliquen
com davant dels seus collegues masclistes
amaguen ¢éxits per no semblar cregudes i po-
der seguir gaudint del respecte dels seus com-

panys.

A mode de conclusid

La hipotesi més plausible de I'existencia de se-
gregacio vertical en la carrera académica i
cientifica és la pervivencia de biaixos de gene-
re, conscients i inconscients, en la cultura aca-
deémica i cientifica. Aixo fa que les dones no
progressin en la carrera i, per tant, no puguin
liderar. L’anomenat sostre de vidre o, si es vol,
capa de ciment, 'alimenten els biaixos en la va-
loraci6 de meérits per poder dedicar-se a la cién-
cia i, en particular, ocupar posicions de lide-
ratge.

Aixi és la cultura que es viu a 'académia i
que fa anys que es posa de manifest, tant amb
dades quantitatives com qualitatives. Per aixo
necessitem fer passes de gegant per evitar els
biaixos i posar remei a la segregacid vertical,
eliminar-la. Les passes les hem de fer totes les
persones, sense distinci6 de sexe ni genere, que
participem en la cultura académica i de recerca
en general. No ens podem permetre malbara-
tar talent. Fer-ho emmalalteix la cultura aca-
démica, i la volem sana, i que ho sigui és bene-
ficids per a tota la societat, no només per a les
dones.
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