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El papel de la mujer
en las universidades publicas:
una mirada critica’

Lucfa ARAGUEZ VALENZUELA*

RESUMEN: En el presente trabajo se aportara una visién amplia acerca del papel de la
mujer en las universidades publicas, tanto en el ambito de la docencia universitaria como
también en la asuncién de puestos de direccion. En este sentido, reflexionaremos sobre la
inclusion de género en las universidades publicas, acercandonos a una realidad tal que
refleja claramente que aun nos queda mucho camino por recorrer, y es que las mujeres se
encuentran francamente subrepresentadas a medida que ascienden a puestos jerdrquicos
superiores en el dmbito universitario. Con ello, se tratarin de aportar algunos datos
estadisticos que nos acerquen a la realidad de las cosas y, sobretodo, se propondran
posibles soluciones para equilibrar la representacion de las mujeres con respecto a los
hombres en determinados puestos universitarios.

Palabras clave: Mujer, universidad, conciliacién, promocion, trabajo.

SUMARIO: 1. El papel de la mujer en el trabajo: una breve reflexioén histérica sobre la
igualdad, la equidad y el feminismo. 2. Las universidades publicas y el sesgo de género. 3.
La evolucién de las mujeres trabajadoras en las universidades: datos estadisticos y analisis
de la STS 3203/2019 de 16 de octubte de 2019. 4. Algunas treflexiones y propuestas de
inclusiéon del colectivo femenino en las universidades. 5. Conclusiones finales. 6.
Bibliograffa.

“ El presente articulo proviene de la ponencia E/ papel de la mujer en las universidades priblicas:
Una mirada critica, presentada en el II Congreso internacional sobre la proteccién juridica
de la mujer trabajadora (on-line), E/ futuro del empleo y la tecnologia, Universidad de Malaga
(Espafia), 30 octubre 2020.
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EL PAPEL DE LA MUJER EN LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS: UNA MIRADA CRITICA

The Role of Women in Public Universities:
a Critical Look

ABSTRACT: This paper will provide a broad view of the role of women in public
universities, both in the field of university teaching and in the assumption of management
positions. In this sense, we will reflect on the inclusion of gender in public universities,
approaching a reality that cleatly reflects that we still have a long way to go, and that is that
women are frankly under-represented as they rise to higher hierarchical positions in the
university sphere. The aim is to provide some statistical data that will bring us closer to the
reality of things and, above all, to propose possible solutions for balancing the
representation of women with men in certain university posts.

Key Words: Women, university, work-life balance, promotion, work.
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1. El papel de la mujer en el trabajo: una breve reflexion histérica
sobre la igualdad, la equidad y el feminismo

El valor de la igualdad de género entre hombres y mujeres constituye uno
de los principales retos del mundo del trabajo y es que, aunque cada vez
sean mas las mujeres incorporadas en el ambito laboral, lo cierto es que las
desigualdades siguen siendo patentes. De hecho, desde tiempo atras, el
género constituye un criterio de analisis de la realidad social, cultural,
politica y econémica’, ya que dicha distinciéon nos permite visualizar las
desigualdades existentes entre hombres y mujeres y hacer una lectura critica
—que es lo que se pretende con este trabajo —acerca del contexto social que
desvela la desigualdad de representacion, presencia y reconocimiento de la
mujer en el trabajo.

Si analizamos por tanto el trabajo desde un enfoque de género, esto nos
permite conocer la situacién de la mujer en el mercado laboral de una
manera mas precisa. Para ello, debemos entender el género como una
identidad que mantiene un claro enfoque relacional, en el sentido que
abarca la propia interaccién de las pattes en la relacion juridica/laboral y
permite el mantenimiento de las identidades a través de las semejanzas y
diferencias que se perciben de unos con respecto a los otros. De esta
manera, actualmente se percibe el género como una construcciéon simbolica
y, lamentablemente, también diferencial de las personas®.

Desde wuna perspectiva tradicional, las mujeres se dedicaban al
cumplimiento de lo que eran consideradas sus obligaciones domésticas,
circunscritas fundamentalmente al cuidado del hogar y de los hijos que
estuviesen a su cargo. Por otro lado, los hombres eran los responsables de
la adquisicion de la riqueza para el hogar familiar y, por tanto, los tnicos
capacitados para trabajar. Sin embargo, de forma paulatina, las mujeres han
ido obteniendo un mayor protagonismo en el ambito laboral, de entre otros
muchos escenarios. Asi, aportando de una forma breve un recorrido
histoérico respecto al papel de la mujer en la sociedad, debemos mencionar
que a lo largo de la historia se reafirma que somos seres que vivimos en
sociedad y, como tal, determinamos nuestras propias maneras de
comportamiento y organizacioén a través de las tradiciones culturales. Sin
embargo, es cierto que desde tiempos prehistoricos se identifican
diferencias entre los hombres y las mujeres, no solo fisicas, sino también de
género. De este modo, se determinaba entonces la supremacia y el poder

' A. GUIL BOZAL, A. SOLANO PARES, M. ALVAREZ GIRON, La Situacion de las Mugeres en las
Universidades Piblicas Andaluzas, Consejo Econémico y Social de Andalucfa, 2015, p. 15.
2 Ibidem.
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que ejercia un sexo, el del hombre, sobre el otro’, el de la mujer. En este
mismo sentido, se ha pronunciado Marx al sefialar la separacion del trabajo;
sin embargo, esta separacion — en este caso por género — no implicaba que
un grupo realizase tareas menos importantes que el otro, sino que se
visualizaba como una estrategia social para la explotaciéon de los recursos.
Por consiguiente, las mujeres se vincularon de alguna forma al trabajo de
cuidado de los hijos/as al requerirse una atencién constante durante los
primeros afios de vida. Esto se debid, entre otros aspectos, a la lactancia y
ala necesidad de mantener un adecuado entorno para el cuidado doméstico.
La subordinacién de las mujeres se acrecento a través las Leyes de Partidas,
redactado en Castilla en el afio 1265, durante el reinado de Alfonso X. Esta
obra adquiere — incluso también actualmente — gran importancia porque se
considera un cuerpo legislativo que consolida conceptos como la familia —
patriarcal —, la iglesia y las instituciones de poder de la época. A partir de
esto, la mujer comienza a subordinarse a las instrucciones de los hombres
y padres de la familia, adquiriendo un papel totalmente residual en la
sociedad. Esta situacion se mantiene hasta la Edad Media, donde solo las
mujeres nobles, esto es, con una clase social superior y de reconocido
prestigio, podian gozar de ciertos privilegios — siendo igualmente bastante
limitados con respecto a los de los hombres —, los cuales versaban en la
organizacion de los empleados de la casa, de la economia durante la
ausencia del marido (que solia coincidir con las ausencias por motivo de
guerra), entre otros.

En la época del Renacimiento, la mayoria de las mujeres asumian la
maternidad como su profesion e identidad*. De hecho, sus vidas parecian
consistir en un ciclo continuo de embarazo y crianza.

Por otro lado, en la Edad Moderna se presentan grandes inventos y
progresos tecnoldgicos y, ademas, surge el capitalismo y la burguesia,
acompafiadas de nuevas entidades politicas. Durante este periodo, se
exclufa a las mujeres del ambito publico bajo el argumento de supuestas
aptitudes y carencias naturales, es decir, continuaban las ideas que sostenfan
que la mujer carecia de los atributos masculinos identificados con la
racionalidad, la inteligencia, la capacidad de juicio y la competitividad. Estas
ideas se vieron incluso reforzadas mediante el filosofo y pensador de Jean-
Jacques Rousseau, que mantenia que las bases de la educacion entre nifios
y nifias debian ser diferentes, promoviendo ideas tales como la superioridad
de unos (nifios y, posteriormente, hombres) respecto a otros (nifias vy,

3 J.M. DUARTE CRUZ, ].B. GARCIA-HORTA, Igualdad, Equidad de Género y Feminismo, una
wirada bistdrica a la conquista de los derechos de las mugeres, en CS, 2016, n. 18, pp. 107-158, p.
113.

4 Lbidem, p. 115.
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posteriormente, mujeres). Segin su tesis, las niflas debfan aprender
cuestiones domésticas y religiosas, mientras que los nifios debfan educarse
para la vida publica, los trabajos de las armas y las leyes. De esta manera,
los discurso sobre la igualdad no eran importantes, ya que las mujeres se
encontraban practicamente anuladas continuando la division sexual del
trabajo, su jerarquizacion y la consecuente discriminacion.

En este contexto, donde la exclusion de la mujer era persistente,
comenzaron los primeros movimientos sociales de lucha contra las
desigualdades de género. Se entendia que las diferencias que existfan hasta
el momento por razén de genero no respondfan a la propia naturaleza de
unos con respecto a otros (que era lo que en un principio se pensaba), sino
que se asentaba en un construccionismo meramente social. Con ello, el
feminismo, como movimiento social y politico, surge como una forma
diferente del modo de ver la vida y la sociedad en la época moderna (la
Tlustracién). Durante las siguientes décadas del siglo XX, las mujeres se
centraron en consolidar un movimiento (el feminismo) basado en la
liberalizacion de las mujeres; sin embargo, tras la Segunda Guerra Mundial
la sociedad conservadora ideoldgica y social que emergia, dominé y
reafirmo la vision tradicional de las mujeres como esposas, madres y amas
de casa.

Sera posteriormente, tras la guerra, cuando comience a asentarse el
concepto de equidad, el cual surge fundamentalmente en el sigo XX. Este
concepto emerge de la expresion francesa “feminisme’ en 1837, y fue un
movimiento que intent6 apoyar publicamente los derechos de las mujeres.
Es cierto que la equidad hace referencia a aspectos muy diversos, como son
la edad, la clase social, el nivel profesional, el tipo de trabajo realizado, el
nivel educativo alcanzado, la apariencia fisica, la etnia, las necesidades
especiales, la orientacion sexual u otros aspectos que pueden ser causa de
discriminacién o de desigualdad. De entre los mismos, como no podria ser
de otra manera, también se incluye el género referido a las diferenciaciones
existentes entre hombres y mujeres. La equidad es por tanto un elemento
transversal’ que ha resultado ser un elemento clave para la Organizacion
Internacional del Trabajo y su estrategia por mantener un empleo decente,
ya que no es posible superar las situaciones de precariedad laboral sin
superar las desigualdades de género hasta ahora existentes. Esto significa
que, en primer lugar, el concepto de trabajo decente comprende también

5> L. ABRAMO (ed.), Trabajo decente y equidad de género en América Latina, OIT, 2006, p. 15.
Concretamente en el presente trabajo se indica que la transversalidad se materializa en «la
promocion de los derechos del trabajo, la creacién de mas y mejores empleos, la ampliacién
de la proteccién social y el fortalecimiento de la organizacion y representacion de los
actores en el mundo del trabajo y el dialogo social».
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un trabajo libre de cualquier discriminacion. Asi, la equidad de género
requiere que todas las dimensiones de la justicia incorporen la perspectiva
de género’.

Teniendo muy presente este concepto, el cual adquiere su verdadero
protagonismo con este movimiento social, podemos indicar que, de manera
sucinta, el feminismo se encuentra dividido en tres olas. La primera de ellas
se caracterizo por «la lucha por la igualdad, en particular de derechos, la
prohibicién de la discriminacion en el trabajo, la revocacion de las leyes
contra el aborto, la igualdad de género en aspectos politicos como el
derecho al voto, el trabajo en igualdad de circunstancias y el derecho a la
educaciény’. La segunda ola tuvo lugar en Francia en el afio1968 que se
caracteriz6 por establecer un cambio de prioridades y por la buasqueda
incansable de la concienciar a la sociedad de que las desigualdades respecto
al género existen. En este sentido, se pretendia que la sociedad fuera mas
consciente de que las mujeres eran consideradas de un género diferente. De
esta manera, con este movimiento no se pretendfa — ni tampoco ahora —
que la mujer fuese lo contrario al hombre o estuviera por encima de este,
sino simplemente un reconocimiento de su condicién como mujer.
Durante este segundo periodo del feminismo, parece que se asentaba una
nueva realidad personal y politica para los hombres y las mujeres. Sin
embargo, podemos decir que en la tercera ola — que es la que comienza en
los afos 90 y perdura hasta la actualidad — es cuando verdaderamente se
esta marcando una diferencia respecto al reconocimiento del papel de la
mujer en la sociedad. En este sentido, parecen haber quedado atras las
teorfas que indicaban que las mujeres y los hombres necesitaban tratos y
oportunidades diferenciadas, sino que la lucha se centra en la igualdad real
entre ambos, siendo esta cuestion la mantenida en la actualidad.

Tras este breve recorrido histérico, lo cierto es que la mujer se ha ido
incorporando de manera progresiva al mercado de trabajo. En un primer
término, los puestos que desempefiaban se centraban en el ambito privado;
sin embargo, comenzaban de forma mas pausada también a ocupar puestos
en lo puablico. De ello se desprende que la mujer ha ido incluyéndose en
trabajos publicos asumiendo actividades laborales de muy diversa indole.
Sin embargo, las desigualdades por razén de género en este sector,
contindan siendo muy persistentes®.

¢ J.M. DUARTE CRUZ, J.B. GARCIA-HORTA, gp. cit., p. 135.

7 Lbidem, p. 133.

8 Marfa Luisa Segoviana es la primera mujer presidenta de la Sala IV del Tribunal Supremo.
«El Pleno del Consejo General del Poder Judicial ha elegido hoy [30 de septiembre de
2020] a la magistrada Marfa Luisa Segoviano Astaburuaga presidenta de la Sala Cuarta del
Tribunal Supremo, cargo en el que sucedera a Jesus Gullon, jubilado desde el pasado mes
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Concretamente en el ambito de la universidad, contindan apareciendo
desequilibrios entre los puestos que vienen a ocupar hombres y mujeres,
por lo que no hablamos unicamente de que las mujeres se encuentren
subrepresentadas en los trabajos publicos — que ademas son los que generan
una mayor estabilidad laboral —, sino también en lo que respecta a los
puestos que las mismas terminan ocupando, donde puede adelantarse que
existen importantes diferencias en materia de promocioén profesional en el
sectof.

2. Las universidades publicas y el sesgo de género

El género ha sido un tema recurrente a nivel doctrinal, no viéndose
alcanzada en la actualidad una verdadera igualdad entre hombres y mujeres.
Podemos decir que a rafz de la Conferencia de Beijing (1995) de las
Naciones Unidas se consolid6 el empoderamiento de la mujer y la politica
mundial sobre igualdad de género por 189 paises’. Mas concretamente en
Espafia se refleja la igualdad como derecho fundamental en la actual
Constitucién Espafiola del afio 1978 y en la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de

de junio. Se convierte asi en la primera mujer en acceder a la presidencia de una Sala en los
mas de doscientos afios de historia del alto tribunal, creado por las Cortes de Cadiz en
1812 [...]. El Tribunal Supremo cuenta en la actualidad 16 magistradas, nueve de ellas
nombradas durante el presente mandato del CGPJ, que desde la constitucién de este
o6rgano en 1980 es el que mds mujeres ha designado para el alto tribunal. EI II Plan de
Igualdad de la Carrera Judicial, aprobado por el Pleno del 6rgano de gobierno de los jueces
el pasado 30 de enero y que fue elaborado por la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad, presidida por la vocal Clara Martinez de Careaga y que también integran los otros
dos vocales de la Comisién de Igualdad, Concepcidn Siez Rodriguez y Gerardo Martinez
Tristan, asf como representantes de las asociaciones judiciales y de AMJE y dos integrantes
de la Catrera Judicial expertas en materia de igualdad, reconocié los avances producidos
en la presencia de la mujer en el Tribunal Supremo con el actual CGPJ». Entre ellos, citaba
«la entrada de mujeres en todas y cada una de las Salas del Tribunal Supremo por primera
vez en la historia, en particular en su Sala Segunda, que ha pasado de no contar con ninguna
mujer en 200 afios a contar con tres mujeres a dfa de hoy; o el haberse alcanzado, también
por primera vez en la historia, la paridad entre mujeres y hombres en una de las Salas del
Tribunal Supremo (Sala Cuarta). Ia eleccién de Segoviano supone también que, a partir de
ahora, la Sala de Gobierno del alto tribunal contara con dos mujeres entre sus integrantes:
la presidenta de la Sala Cuarta como miembro nato y la magistrada de la Sala Segunda
Susana Polo Garcia, que obtuvo un puesto en las ultimas elecciones a este 6rgano,
celebradas el 26 de noviembre de 2019» (vid. PODER JUDICIAL, 2/ CGPJ nombra a Maria
Luisa Segoviano presidenta de la Sala Cuarta del Tribunal Supremo, en www.poderjudicial.es, 30
septiembre 2020).

% J. FLETA-ASIN, F. PAN, Segregacion horizontal y vertical de género en el profesorado, en Acciones ¢
Investigaciones Sociales, 2017, n. 37, p. 191.
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marzo y en los Planes Estratégicos de Igualdad de Oportunidades. A raiz
de estas normas — junto a otras que las complementan — parece existir cierta
conciencia por parte del Gobierno espanol en incentivar la igualdad por
razon de género y proteger juridicamente a la mujer trabajadora, por ser un
colectivo vulnerable y susceptible de discriminaciones. Sin embargo, a pesar
de estos esfuerzos, los datos estadisticos — que seran valorados con mayor
detenimiento en los siguientes apartados — reflejan una clara ineficacia de la
normativa mantenida hasta ahora, y es que estas fuentes de informacion
revelan la necesidad de adecuar las politicas de igualdad para disminuir las
brechas de género.

Centrandonos en el ambito universitario, debemos decir que, a partir del
ultimo tercio del siglo XIX, comienza la incorporacion paulatina de las
mujeres a las aulas de la universidad espafiola’. Fue posteriormente cuando
por vez primera las mujeres comenzaban a ocupar algunos puestos en las
universidades publicas. Sin embargo, en la actualidad parece seguir
manteniéndose ciertas barreras afiadidas que dicho colectivo tiene que
enfrentarse a lo largo de su trayectoria profesional. Mas concretamente, nos
estamos refiriendo a las limitaciones que las mujeres encuentran respecto a
las condiciones laborales, posibilidades de ascenso y promocién, la
limitacién en el acceso a puestos de diversa responsabilidad y poder, asi
como problemas afiadidos derivados de la conciliaciéon de su vida personal,
familiar y laboral. Por consiguiente, vamos a tratar de abordar cada uno de
los siguientes desafios de forma pormenorizada.

Condiciones laborales

El acceso tardio de la mujer en el mercado laboral y la mera condicion de
ser mujer, han ocasionado que, en comparacion a la posiciéon del hombre,
éstas mantengan una serie de condiciones laborales no sélo distintas, sino
también basadas en la inferioridad. En este caso, no unicamente nos
estamos refiriendo a su condicion en las universidades publicas — cuestion
que abordaremos mas adelante —, sino también teniendo en cuenta su papel
en el mercado de trabajo desde una perspectiva mas amplia e
interdisciplinar.

10 T, PASTOR GOSALBEZ, A. ACOSTA SARMIENTO, La institucionalizacion de las politicas de
tgualdad de género en la Universidad espasiola. Avances y retos, en Investigaciones Feministas, 2016, n.
2, p. 248.
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Tabla 1 - Porcentaje de los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total segun
periodo

2019 2018 2017 2016 2015

Hombres

Porcentaje respecto al empleo total 38 3.7 4.0 472 43
Mujeres
Porcentaje respecto al empleo total 10,9 10,9 11,0 11,0 11,4

Fuente: INE

Las mujeres se enfrentan a condiciones desiguales de acceso al trabajo
remunerado. A titulo ilustrativo, podemos indicar que en la tabla 1 se
muestra el porcentaje de trabajadores a tiempo parcial. En el mismo,
podemos apreciar como existe una clara diferenciacion entre hombres y
mujeres. Parece que los hombres tienen una mayor oportunidad de acceso
a puestos de trabajo que presentan un mayor nivel de ingresos al ocupar la
mayor parte de contratos de trabajo a tiempo completo en Espana. Como
se observa en la tabla, esta situaciéon no resulta novedosa, sino que es algo
reiterativo desde anos atras donde las diferencias son bastante manifiestas.
Esto nos hace replantearnos la razén por la que existe esta diferenciacion
por razén de género. En este sentido, debemos anticipar que, aunque
puedan existir otros motivos o factores, es un hecho cultural socialmente
aceptado. Es decir, nos encontramos ante la costumbre social de que las
mujeres deben destinar parte de su tiempo a realizar actividades que no se
encuentran remuneradas, como es, por ejemplo, el cuidado de nifios o las
tareas domesticas. Por consiguiente, el hecho de que la mujer invierta una
mayor parte de su tiempo — como serfa la adquisicion de un trabajo a tiempo
completo — en otros asuntos — como el trabajo —, puede ocasionar que sus
otras obligaciones culturales — el cuidado familiar y doméstico — no se
realice. Esto demuestra que actualmente las mujeres siguen siendo
consideradas personas no suficientemente capacitadas para adquirir un
empleo comparable al de los hombres al mantenerse, entre otros factores,
cierta conciencia social y cultural que las encuadra en tareas de otra indole.
Realmente, podemos decir que el colectivo femenino en materia de
condiciones de trabajo o acceso al empleo, se encuentra claramente en una
situacion de marginalidad ocupacional en el sentido de que, a pesar de que
las mujeres se encuentren incorporadas en el mundo del trabajo, tienen
lugar una serie de condicionantes que «conducen a que las mujeres se
incorporen al trabajo en condiciones que, si bien no son las causantes
directas de la pobreza, contribuyen a perpetuarla, por cuanto se asocian a la
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carencia de recursos para buscar mejores alternativas de empleo»'’. Mas
concretamente, podemos decir que la marginacioén en la ocupacion de las
mujeres — los cuales directamente afectan a sus condiciones de trabajo — se
pueden resumir en los siguientes apartados.

Ingresos derivados del trabajo

Como hemos indicado anteriormente, el hecho de que las mujeres sean
consideradas el colectivo protagonista en los contratos a tiempo parcial, a
diferencia de lo que ocurre con los hombres, esto denota que el nivel de
ingresos derivados del trabajo va a ser inferior en comparaciéon de unas con
respecto a otros. Por consiguiente, en este caso no solamente nos estamos
refiriendo a que las mujeres — meramente por su condicién — van a recibir
un salatio inferior con respecto a los hombres”, sino que ademis las
oportunidades de acceso al empleo son también diferentes afectando, como
no podria ser de otra manera, al nivel de ingresos. Para poder analizar esta
situaciones preciso tener en cuenta el nivel de ingresos entre hombres y
mujeres atendiendo a criterios como la parcialidad, la temporalidad y, en si
mismo, la retribucién salarial. Concretamente, en el caso de la parcialidad,
hemos observado de la tabla 1 que, aunque no deberia asociarse esta
situacion a pertenecer a un género u otro, la realidad de las cosas muestra
que mayoritariamente los puestos laborales a tiempo parcial son ocupados
por mujeres'. Respecto a la temporalidad, debemos mencionar que «Dadas
las peculiaridades en el uso de ciertos contratos temporales en Espafia, se
analiza ademas la antigiedad en el puesto de trabajo actual, que sirve como
medida de la estabilidad laboral, complementando la anterior caracteristica
analizada. Se asume que una mayor antigiiedad, tanto en el puesto actual
como en la trayectoria laboral del trabajador en su empresa, contribuye a la
estabilidad y la mejora de la experiencia laboral»'™.

11 Esta es una de las muchas reflexiones que se sefialan en T'.S. SELAME, Mujeres, Brechas de
Equidad y Mercado de Trabajo. Chile, OIT, 2004, p. 59.

12 En este sentido, para profundizar en las diferencias salariales existentes entre hombres y
mujeres, se recomienda la lectura de IL.P. MURILLO HUERTAS, H. SIMON, La Gran Recesiin
v ¢l diferencial salarial por razin de género en Espania, en Review of Public Economics, 2014, n. 1, pp.
39-76, y R. SANTERO SANCHEZ, B. CASTRO NUNEZ, Andlisis de las condiciones laborales en las
entidades de la economia social en Espaiia desde una perspectiva de género, en REVESCO, 2016, vol.
121, pp. 228-255.

13 M.I. MARTINEZ MARTIN (dit.), E/ impacto socioecondmico de las entidades de economia social,
Fundacion EOI, 2013.

14 R. SANTERO SANCHEZ, B. CASTRO NUNEZ, gp. ¢it., p. 239.
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Tabla 2 - Ocupados por tipo de contrato o relacién laboral de los asalariados, sexo
y tipo de jornada

Asalariados con contrato indefinido

20073 2020712 202071 201974 201973 201972 2001 201874 201873

Ambos sexos

Jomada a empa completo 108092 106617 10.945,8 10.968,3 10.887.6 10.802.8 106248 10.584,1 10.589.3

Jomada & bempa parcial 14053 13844 14718 14799 14260 14857 1484 14400 13263
Hombres

Jomada a tiempa completo 62625 61604 63088 63139 62711 62317 64146 61033 61029

Jomada a empa parcial 2627 2856 2621 2627 2534 2408 2503 2289 2274
Mujeres

Jomada a tiempa completo 45465 45014 46369 48544 48165 45652 45100 44908 44965

Jomada & bempa parcial 11427 11388 12098 12173 11728 12359 12401 1211 10389
Fuente: INE

Por ende, parece logico pensar que si son los hombres los que mantienen
puestos de trabajo con un mayor grado de estabilidad y perpetuidad en el
tiempo, esto es indicativo de que sean las mujeres las que obtienen, en
mayor proporcion, contratos de trabajo de indole temporal (véase en la
tabla 2). Finalmente, en lo que respecta al nivel de ingresos — los cuales se
encuentran directamente relacionados con los dos aspectos anteriormente
citados (temporalidad y parcialidad) —, las diferencias también resultan ser
notorias. Y es que realmente el salario es una de las condiciones laborales
de mayor trascendencia, cuyo estudio muestra la existencia de diferencias
de género.

Tabla 3 - Brecha salarial de género (no ajustada a las caracteristicas individuales)
en salario por hora por sectores de actividad econdémica y periodo (Espana y UE-
28)15

2017 2016 2015 2014 2013 2012 201

B_S i B-§: i ion y servici ivi de los hogares como es y izaci extraterritoriales)

Espafia 142 142 131 140 172 178 168
Secciones B-S excepto O: Industria, construccién y ici ini ién Publica, defensa, seguri social i ia)

Espaia 15,1 154 142 149 178 18,7 176
B_N Secciones B-N: Negocios

Espana 208 208 203 19,9 234 239 238
B Industrias extractivas

Espaia 45 45 128 98 108 15,0 144
C Industria manufacturera

Espafia 18,5 185 192 19,1 24 236 242
D ini de energia eléctrica, gas, vapor y aire

Espafia 128 128 %1 173 152 132 L1
E ini de agua, activi de L gestion de resi y

Espafia 137 137 147 135 155 16.4 177
FC 6

Espafia 1.7 1.7 33 -35 50 45 45
G Comercio al por mayor y al por menor; i6n de vehi de motor y

Espafia 233 233 05 218 256 259 265

Fuente: Estadisticas de mercado laboral (Eurostat)

En la tabla 3, a titulo ilustrativo, se muestran tan solo algunas de las

15> Debemos decir que los datos que se obtienen de la tabla se corresponden a los periodos
desde 2017 hasta 2011, por lo que Reino Unido segufa formando parte de la Unién
Buropea.
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actividades que se efectian en Espafia, donde se puede observar la brecha
salarial existente por razén de género. En este sentido, no solamente nos
estamos refiriendo a diferencias por existir el criterio de temporalidad o
parcialidad entre hombres y mujeres — cuestion que también debe ser tenida
en cuenta —, sino incluso efectuando una comparativa ocupando el mismo
puesto de trabajo. Asi, en relacién a las caracteristicas laborales analizadas,
en general se constata la existencia de diferencias significativas entre
hombres y mujeres, teniendo estas peores condiciones laborales.

El propio contrato laboral y los aspectos legales de proteccion juridica

En relacion a los aspectos anteriormente citados, la discriminacién por
razén de género también puede afectar a la propia formalizacion legal de
un contrato de trabajo. En este sentido, nos referimos a que la persona
trabajadora se encuentre verdaderamente protegida frente a contingencias
relacionadas con el trabajo, la vejez, la maternidad, asi como enfermedades
o accidentes comunes. Por consiguiente, a pesar de que sean muchos los
factores que se pueden incluir en un contrato laboral, es preciso mencionar
que dos de los principales aspectos que presentan una posible situacion de
discriminacion entre hombres y mujeres son, por un lado, la pensiéon de
jubilacién y la situacion de maternidad. En primer lugar, respecto a la
pensiéon de jubilacion, debemos decir que la normativa espafiola en materia
de calculo de pensiones ha sido considerada discriminatoria por parte del
Tribunal de Justicia de la Unién Europea (a raiz de la sentencia del TJUE,
Asunto C-161/18) al situar a las mujeres trabajadoras en una posicion de
inferioridad respecto a los hombres debido al uso excesivo de la
contratacion a tiempo parcial. El Tribunal entiende que el ordenamiento
juridico espafiol no se ajusta al derecho comunitario debido a una doble
perspectiva. De un lado, indica que los contratos de trabajo a tiempo parcial
mantienen una serie de dificultades en el acceso a una pension de jubilacion
decente, haciendo una comparativa con los contratos a tiempo completo.
Y, de otro lado, el hecho de que la mayorfa de los trabajadores a tiempo
parcial sean mujeres en un contexto social concreto, implica una
discriminacién indirecta al provocar situaciones injustas desde un punto de
vista social y relacional. En este contexto, y a modo de propuesta,
entendemos que efectivamente el legislador deberfa reflexionar, en un
primer término, sobre la manera de fomentar la contrataciéon a tiempo
completo, evitando la abusiva utilizacion de los contratos a tiempo parcial.
En este sentido tendra igualmente una importante labor la Inspeccion de
Trabajo. Y, en un segundo lugar, serfa necesario mostrar una especial
sensibilizacion respecto al papel de la mujer trabajadora en el mercado
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laboral, incentivando de una manera efectiva la contratacion de este
colectivo a tiempo completo. Para efectuar estas consideraciones, resultarfa
fundamental reforzar la norma, teniendo en cuenta los comportamientos
de las partes en la propia relacion juridica y el contexto social existente. Por
otro lado, en lo que respecta a la maternidad, resultan ser bastante escasos
los contratos de trabajo que abordan algunas cuestiones relativa a esta
situacién, y es que no debemos olvidar que la maternidad es una situacién
biolégica que unicamente se encuentra relacionada con la mujer
trabajadora. Esto le puede ocasionar problemas de promocién dentro de su
carrera universitaria o empresarial, asi como una serie de dificultades en
materia de conciliacién de su vida personal, familiar y laboral. En este
sentido, las mujeres trabajadoras deberfan tener una mayor proteccion
juridica.

Los periodos de cotizacion

Es situacion se encuentra intrinsecamente relacionada con lo citado
anteriormente. Los periodos de cotizaciéon al final incrementan las
probabilidades de poder contar en una pension de jubilacién decente. Esta
dimension del concepto de marginalidad ocupacional sera medida a través
de la informacién que permite conocer si el trabajador ocupado se
encontraba o no cotizando en algin sistema de pensiones en un
determinado momento. En este sentido, ya ha sido objeto de analisis que
efectivamente la situacion de discriminaciéon por razén de género existe
entre hombres y mujeres en este sentido. Principalmente debido a la
parcialidad de los contratos por razén de género y los problemas que ello
ocasiona respecto a la posible obtencién de una pensién de jubilacion digna
y, por consiguiente, no tendente a la precarizaciéon como se esta obteniendo
hasta ahora.

La estabilidad en el empleo

Esta variable se refiere a la caracteristica de permanencia en la ocupacion.
La informacion utilizada para establecer si el puesto de trabajo posee o no
este atributo sera la relativa al tipo de empleo, y mas concretamente a si
responde a una necesidad permanente, temporal, a un plazo fijo o a una
tarea o servicio concreto. En este contexto, a tenor de lo citado con
anterioridad, parece haber quedado suficientemente justificado que, si
efectuamos una comparativa por razéon de género, los hombres son los que
mantienen unas condiciones de trabajo mas estables con respecto a las
mujeres.
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E/ abuso del empleo informal para el colectivo femenino

«Con base en la metodologifa utilizada por la OIT, el estudio analiza la
distribucion de los ocupados de ambos sexos a lo largo de la variable enzpleos
Jformales e informales, reconociéndose que es entre estos ultimos donde los
problemas de desprotecciéon social, econémica y laboral son mas

recurrentes»®.

La capacitacion laboral respecto al acceso al empleo

Como se ha podido observar ateniendo a los indicadores anteriormente
citados, aun parece continuar existiendo cierto estigma respecto al papel
que ocupa la mujer en la sociedad y mas concretamente en relaciéon al
trabajo. Esto refleja que, a nivel cultural, las mujeres parecen ser
consideradas menos capacitadas respecto a la obtenciéon de determinados
puestos de trabajo en comparaciéon con los varones. De hecho, suele ser
habitual que en puestos de trabajo donde existe un mayor grado de
responsabilidad y liderazgo, sean los hombres los que ocupen dichos
puestos laborales, quedando las mujeres relegadas a otros de menor
consideracion (sobre esta cuestion profundizaremos en las siguientes lineas
centrandonos, como no podtia ser de otro modo, en el ambito
universitario). En cualquier caso, lo cierto es que, analizando estas
dimensiones, parece haber quedado demostrado que el colectivo de las
mujeres trabajadoras se encuentra en una situacion de marginaciéon y
exclusion a nivel laboral. Por consiguiente, es necesario que se articule una
estrategia institucional destinada a lograr la igualdad real entre mujeres y
hombres en el trabajo, eliminando estereotipos, actitudes y obstaculos que
dificulten a las mujeres respecto al acceso o promocién de determinadas
profesiones y puestos de trabajo, esto es, centrarnos en la consecucion de
una verdadera igualdad". Dicho lo cual, merece ahora mostrar una especial
atencion al ambito de las universidades publicas y el sesgo por razén de
género y es que, aunque es cierto que en las instituciones publicas parecen
promoverse la igualdad de oportunidades que favorezcan la incorporacion,
la permanencia, asi como el desarrollo de las carreras profesionales y

16°T"S. SELAME, op. ¢it., p. 61.

17 En este sentido, se recomienda la lectura de ].V. GONZALEZ GARCIA, Mujer y universidad.
Apuntes sobre un régimen juridico para la ignaldad efectiva entre mujeres y hombres, en J. MARTINEZ-
TORRON, S. MESEGUER VELASCO, R. PALOMINO LOZANO (cootds.), Religidn, matrimonio y
derecho ante el siglo XX1. Estudios en homenape al Profesor Rafael Navarro-17alls. Volumen 11. Derecho
matrimonial, derecho candnico, otras especialidades juridicas, Tustel, 2013.
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promociones entre hombres y mujeres, las diferencias entre ambos géneros
contindan siendo muy latentes, principalmente en determinados cargos en
los que existe un mayor grado de responsabilidad. Previamente debemos
indicar que es cierto que las universidades cuentan con determinados planes
de igualdad donde se configuran los elementos clave para dotar al sistema
de una mayor garantfa del derecho a la igualdad de trato y de oportunidades,
asi como dar difusién de determinadas situaciones sexistas. Por tanto, los
planes de igualdad debieran ser el reflejo de una universidad ambiciosa y
comprometida con la garantia de estos derechos fundamentales, siendo
estrictamente imprescindible que se recoja un diagnostico de la situacion,
una serie de propuestas de actuacidn, la posible gestion o inclusiéon de
nuevas propuestas, asi como una evaluaciéon anual de los objetivos
perseguidos. Sin embargo, estos planes de igualdad no parecen ser del todo
efectivos, puesto que la realidad de las cosas demuestra que el colectivo
femenino se encuentra claramente discriminado. En lo que respecta a las
condiciones de trabajo en la universidad, podemos decir que la misma
realiza el servicio publico de la educacién superior a través de la
investigacion, la docencia y el estudio'®. T.a Universidad no deja de ser
realmente una institucién dindmica en la que se desarrollan multitud de
actividades que debieran estar vinculados a valores democriticos', como la
igualdad de género. En este contexto, el profesorado universitario se divide
en dos categorias® fundamentales: permanente (catedriticos y titulares,
tanto de universidad como de escuela universitaria) y no permanente:
asociados a tiempo completo o parcial y ayudantes™. En relacién a estos
puestos de trabajo, parecen no existir puestos paritarios, ya que el acceso de
las mujeres a puestos de mayor responsabilidad en la Universidad siempre
ha resultado muy limitado™.

18 A, MEGIAS-BAS, Sesoos de género en la Educacion Superior en Espaiia: propuestas de actuacion, en
Revista de Educacidn y Derecho, 2019, n. 20, p. 3.

191.V. GONZALEZ GARCIA, gp. cit.

20 E. PEREZ SEDENO (dit.), La situacion de las mujeres en el sistema educativo de ciencia y tecnologia
en Espana y su contexto internacional, Programa de Analisis y Estudios de Acciones Destinadas
a la Mejora de la Calidad de la Ensefianza Superior y de Actividades del Profesorado
Universitario, MECD, 2003, p. 72.

2 Debido a la reciente aprobaciéon de la LOU, las categorias de profesorado no permanente
se estan renovando, pero aun no esta en pleno funcionamiento.

22 La primera Rectora de una Universidad espafiola fue Elisa Pérez Vera, en la UNED en
1982, a la que sigui6 Josefina Gémez Mendoza, en la UAM en 1984. La primera Decana
fue Carmina Virgili Rodén, en 1979, la cual fue Secretaria de Estado de Universidades e
Investigacion a partir de 1982. Conviene recordar, en una linea similar, que en el afio 2007
la Universidad de Harvard va a tener por vez primera una mujer en lo mas alto de su
direccién, Drew Gilpin Faust.
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Ascenso, promocion y acceso a puestos de mayor responsabilidad

Tanto en el ambito de la docencia universitaria como también en los
organos de gobierno, las posibilidades de ascenso, promocién y acceso a
puestos de mayor responsabilidad se encuentran francamente limitados. Es
cierto que la Ley Organica de Universidades (LOU) sefiala en su art. 62.3
que «Los estatutos de cada universidad regularan la composicién de las
comisiones de seleccion de las plazas convocadas y garantizaran, en todo
caso, la necesaria aptitud cientifica y docente de sus componentes. Dicha
composiciéon debera ajustarse a los principios de imparcialidad y
profesionalidad de sus miembros, procurando una composicion equilibrada
entre hombres y mujeres, salvo que no sea posible por razones fundadas y
objetivas debidamente motivasy. Sin embargo, el problema estriba
precisamente en esta ultima parte, esto es, la manera en la que realmente se
acreditan que hay razones objetivas que justifican el incumplimiento de esta
regla y es que la distribuciéon por sexos en los diversos cuerpos
universitarios tiende a la discriminacion.

Ademas, en este sentido, a las mujeres trabajadoras parece que,
desgraciadamente, los méritos se les valora de forma distinta en el sentido
de que, para acceder a puestos de trabajo mas elevados, no parecen exigirse
los mismos méritos y capacidades con respecto a los hombres, distando
mucho de ser criterios verdaderamente neutrales™. A titulo ilustrativo,
podemos sefialar que, por ejemplo, en la ANECA se insiste mucho en la
produccion regular de resultados (publicaciones, equipos de investigacion,
ponencias en congresos, estancias en el extranjero, entre otros aspectos
objeto de valoracion). Pues bien, esta situacion puede perjudicar a la mujer
trabajadora en el caso de que no quiera renunciar a una vida familiar plena,
ya que esto puede ocasionar una reorganizacion de su carrera investigadora
y universitaria de forma diferente con respecto a los hombres para poder
disfrutar de la maternidad y del cuidado de los hijos (aspecto que sera objeto
de analisis con mayor profundidad en las siguientes lineas).

En cualquier caso, con independencia de que en el capitulo tercero del
presente articulo se aporten una serie de datos estadisticos sobre la posicion
de las mujeres tanto en el ambito docente/investigador, como en los
puestos de gobierno, es preciso adelantar aqui que parece que aquellos
trabajos que requieran una mayor responsabilidad (catedras, decanatos,
rectorado, entre otros), son notablemente protagonizados por el colectivo
masculino; mientras que aquellos puestos que implican una menor

2 J.V. GONZALEZ GARCIA, op. cit.
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estabilidad (ayudantes doctores, profesores asociados, contratados
doctores) o responsabilidad (vicedecanatos), existe un cierto equilibrio
entre ambos géneros.

Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Posiblemente la conciliacién de la vida laboral y familiar constituye uno de
los elementos de mayor complejidad a la hora de llevatlo a la practica en el
ambito universitario. Concretamente el art. 44 de la Ley de Igualdad
establece que «LLos derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que
fomenten la asunciéon equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacién basada en su ejercicior. Por tanto, parece que
la actual legislacion en materia de igualdad impone como criterios de
actuacion de los poderes publicos para «la proteccion de la maternidad, con
especial atencion a la asuncién por la sociedad de los efectos derivados del
embarazo, parto y lactancia» y «el establecimiento de medidas que aseguren
la conciliacién del trabajo y de la vida personal y familiar de las mujeres y
los hombres, asi como el fomento de la corresponsabilidad en las labores
domésticas y en la atenciéon a la familia». Sin embargo, lo cierto es que
parece que las mujeres contintan teniendo la carga de lidiar en soledad con
las responsabilidades domésticas y el cuidado de familiares siendo, en la
mayotfa de los casos, una situacion muy dificil en materia de conciliaciéon
laboral.

La causa de esta situacion parece encontrarse en las barreras socioculturales,
la desigual distribucion de las responsabilidades domésticas — vinculadas al
cuidado de los hijos, de las personas ancianas y enfermas, asi como del
hogar familiar — y también los prejuicios que prevalecen en los estratos
sociales de bajos ingresos contra el trabajo de la mujer fuera del hogar y los
estereotipos existentes. «I'ambién inciden la falta de infraestructura y de
servicios para el cuidado de los hijos y, en general, la falta de condiciones
institucionales, legales y culturales que compatibilicen los papeles
domésticos y laboral-econémico que deben asumir las mujeres»™.

24 En estos términos reflexiona T.S. SELAME, gp. ¢it., p. 42.
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La evolucion de las mujeres trabajadoras en las universidades:
datos estadisticos y analisis de la STS 3203/2019 de 16 de octubre
de 2019

El papel de la mujer en las universidades ha evolucionado notablemente.
Es cierto que cada vez existe una mayor inclusién de dicho colectivo; sin
embargo, las diferencias por razén de género contindan siendo notables.
En este sentido, es preciso efectuar una matizacion, y es que el presente
trabajo se centra en el papel de la mujer dentro de las universidades publicas
y, por tanto, no en la enseflanza preuniversitaria, donde los indicadores,
reflexiones y conclusiones pudieran ser distintas™, ya que parece existir una
menor segregacion vertical en las escalas profesionales mas bajas,
aumentando progresivamente en aquellas que presentan una mayor
dificultad en ascender, como es el ambito universitatio.

Grdfico 1: Distribucion por sexo de los componentes de los equipos de gobiermno en
las universidades publicas (2015)
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Fuente: M. CUEVAS-LOPEZ, F. DIAZ-ROSAS, Género vy liderazgo en la universidad
espanola. Un estudio sobre la brecha de género en la gestidn universitaria, en

Archivos Analiticos de Politicas Educativas, 2015, vol. 23, articulo 106, p. 8

Asi, en el ambito universitario, «la segregacion vertical es un problema
relacionado con el llamado “techo de cristal”, también presente en la

% En el caso de profundizar entre la segmentacion existente tanto en la escala universitaria
como también preuniversitatia, se recomienda la lectura de J. FLETA-ASIN, F. PAN, gp. c¢it.
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educacion superior. Mientras que las mujeres superan a los hombres entre
los titulados superiores, son pocas las que cursan estudios de doctorado y
menos aun las que pasan a formar parte del personal académico en las
universidades. Las que consiguen acceder a la carrera académica se
concentran en los niveles mas bajos de la jerarquia, ocupando los puestos
mas inestables»™.

Grdfico 2 - Distribucién por sexo de los diferentes cargos en facultades y escuelas
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Fuente: M. CUEVAS-LOPEZ, F. DIAZ-ROSAS, Género vy liderazgo en la universidad
espanola. Un estudio sobre la brecha de género en la gestidn universitaria, en
Archivos Analiticos de Politicas Educativas, 2015, vol. 23, articulo 106, p. 12

Aportando algunos datos ilustrativos, siendo los mismos en atenciéon a la
composiciéon de equipos de gobierno, podemos indicar que, salvo la
secretarfa general de las diferentes universidades, los puestos ocupados por
mujeres representan un porcentaje minoritario. Destaca entre todos ellos el
puesto de rector, al que se accede por eleccion democratica entre los
miembros de la comunidad universitaria que cumplen determinados
requisitos y se presentan como candidatos. De hecho, en lo que respecta al
acceso al rectorado, actualmente en Espafia hay tan solo 9 mujeres rectoras
de las 50 universidades publicas, ascendiendo un total de tan solo 20

26 G. ToN, M.M. DURAN-BELLONCH, M.D. BERNABEU TAMAYO, E/ profesorado y su
percepeidn sobre la jgnaldad de género en la universidad, en Revista Complutense de Educacion, 2013, n.
1, p. 126.
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mujeres rectoras en los ocho siglos de la historia de la universidad®’.

Grdfico 3 — Proporcién de vicedecanos y vicedecanas en funcién del sexo
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Fuente: M. CUEVAS-LOPEZ, F. DIiAZ-ROSAS, Género y liderazgo en la universidad
espanola. Un estudio sobre la brecha de género en la gestidn universitaria, en
Archivos Analiticos de Politicas Educativas, 2015, vol. 23, articulo 106, p. 14

Por consiguiente, parece que los puestos de trabajo que suscitan una menor
responsabilidad, como pudieran ser los vicedecanatos o vicerrectorados,
existe un cierto equilibrio representativo entre hombres y mujeres, aunque
es cierto que en la mayoria de los casos las mujeres se encuentran en inferior
porcentaje. Sin embargo, a medida que aumenta la escala jerarquica, las
diferencias por razén de género aumentan considerablemente.

Concretamente en Andalucia también parece ocurrir esta situacion en el
sentido de que sélo estan representadas de manera proporcional las mujeres
en aquellos cargos mas subordinados y peor remunerados, quiza en aquellos
donde la responsabilidad y capacitacién sea menor. De hecho, esta misma
situacién ocurre también con el PAS, donde las mujeres ocupan puestos de
trabajo mas precarios en grupos profesionales de menor nivel. Ademas, en

21 Vid. C.D., Las rectoras se plantan: Silo nueve de las 50 universidades priblicas espaiiolas estin
dirigidas por mujeres, en www.diariodesevilla.es, 21 noviembre 2019: «Hasta 1910 las féminas
estaban vetadas en muchas carreras, sin poder matricularse en la titulacién que quisieran.
Transcurridos ocho siglos de historia de la universidad, en Espafia sélo ha habido 20
rectoras. La primera de ellas fue Elisa Pérez Vera en la UNED, que ocupé este cargo en
1982. Treinta y siete afios después, su progresion en el escalafén jerarquico ha sido muy
lento.
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lo que respecta a la promocioén de los empleados, las universidades parecen
adaptarse mas a la situaciéon mayoritaria de los hombres, ya que parecen
percibir mas facilidades por parte de la institucion™.

Continuando con el analisis a nivel nacional, pero siendo en este caso
enfocado a la carrera investigadora y docente, las diferencias entre hombres
y mujeres contindan siendo notorias. De hecho, en lo que respecta al acceso
a la catedra, s6lo un 27%” de profesores de universidad son catedraticas,
encontrandose las mujeres perfectamente capacitadas para dicho puesto.
Esto mismo lo confirman las siguientes cifras y es que en la «actualidad se
matriculan y acceden a la universidad mas mujeres que hombres (54,8%),
con una diferencia pronunciada en grado (55,1%), en master oficial (54,8%)
y equitativa en doctorado (49,9%). En cuanto a los niveles de graduacion,
las mujeres logran nuevamente mejores porcentajes, con un 58,7% total de
egresadas (59,8% de mujeres graduadas en grado, 57,8% en master oficial y
52,6% en tesis doctorales leidas) [...]. Tanto en grado como en master las
mujeres registran mejores indicadores de desempefio que los hombres (mas
diferencia en grado, sobre todo en tasa de rendimiento — 9,31 puntos — que
en master). En concreto en grado, el rendimiento de las mujeres registra las
mayores diferencias porcentuales a su favor, por ambitos de estudio, en
Agricultura y Veterinaria (9,75 puntos), Educacion o Ingenieria y
Construccion (mas de 6 puntos). Ademas, presentan mejores indicadores
de idoneidad, con una diferencia de casi 19 puntos porcentuales a su favor
en relacién a los hombres [...]. Sin embargo, desde el momento en el que
optan por un doctorado, las cifras empiezan a igualarse y hasta incluso
decrecer hasta la cumbre de la piramide institucional. Apenas el 15,8% de
las profesoras funcionarias llega a ser catedratica en la universidad mientras
que el 30,5% de los funcionarios hombres son catedraticos. Es aqui donde
se produce el mayor desfase y lo que explica que haya solo 15 rectoras en
el total de universidades espafiolas, ptblicas y privadas»”.

Esta situacion es perfectamente extrapolable a la Comunidad Auténoma de
Andalucia’. En lo que respecta al PDI, ha quedado demostrado que a
medida que aumenta la categoria profesional, el poder, el estatus social — y
consecuentemente el sueldo —, disminuye el nimero de mujeres en todas
las universidades. Esta situacién también tiene lugar en los sexenios, ya que
parece que se conceden mayoritariamente a varones, suponiendo un

28 A, GUIL BOZAL, A. SOLANO PARES, M. ALVAREZ GIRON, op. cit., p. 50.

2 Vid. C.D., gp. cit.

30 Ibidem. Y también, en similares términos, se pronuncia M.R. VALPUESTA FERANDEZ,
Mujer y universidad, en Historia de la Educacion Latinoamericana, 2002, n. 4, pp. 19-20.

31 En este sentido, se recomienda la lectura de las conclusiones respecto al colectivo PDI
y PAS de A. GUIL BOZAL, A. SOLANO PARES, M. ALVAREZ GIRON, op. cit.
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reconocimiento publico dentro de la comunidad universitaria, ademas de
un importante sobresueldo. Por oro lado, mas concretamente en la
concesion de ayudas a la investigacion del P.AL. también parece ocurrir que
«en los grupos en los que hay menos mujeres responsables, el presupuesto
es mayor, independiente de la valoracion realizada de su competencia»™.
Por otro lado, teniendo muy en cuenta estos datos estadisticos que
evidencian que el colectivo femenino se encuentra discriminado con
respecto a los hombres en el ambito universitario, es preciso mencionar y
reflexionar acerca de una reciente sentencia del Tribunal Supremo, sala
contencioso-administrativo, 3203/2019, de 16 de octubre de 2019 (Rec.
2013/2018). En la citada sentencia aborda la resolucién de un conflicto en
materia de promocién interna a catedra en el afio 2016, publicada en el BOE
el 21 de octubre de 2016 de la Universidad Auténoma de Madrid.
Concretamente el conflicto versa la impugnacién de un acto administrativo
relativo a la «convocatoria del proceso de promocién interna para
profesores y profesoras titulares de la universidad, 2016».

En este sentido, la Sentencia del TS recuerda que la universidad tiene
autonomia propia para autogobernarse, regularse, efectuar medidas
financieras, asi como para desarrollar una linea docente e investigadora
propia, teniendo en cuenta los limites que se derivan del art. 23 CE en
materia de selecciéon y promocion de su personal (en este mismo sentido se
pronuncia la STC 44/2016, de 14 de marzo). Por consiguiente, la
autonomia universitaria no va a quedar excluida de las limitaciones que
también imponen otros derechos fundamentales (STC 26/1987, de 11 de
febrero), como es el derecho de igualdad. En este mismo sentido se
pronuncia la presente sentencia en su FJ 5 al indicarse que «La
determinaciéon de la estructura de la plantilla, primero, y la postetior
seleccion del personal docente e investigador, por cada universidad, es, por
tanto, uno de los espacios tradicionalmente comprendidos en el contenido
esencial del derecho fundamental a la autonomia universitaria. Y aunque
este derecho fundamental no excluye limitaciones, como aquellas derivadas
de otros derechos fundamentales, como seria el caso del acceso a la funcién
publica en condiciones de igualdad (articulo 23 de la CE), sin embargo no
se aprecia, en el momento de la determinacion del lugar de creacion de la
catedra, basado en la aplicacién de los cuatro criterios objetivos, que luego
veremos, una merma o menoscabo ni en ese derecho de acceso posterior
en condiciones de igualdad, ni en su conexién con el mérito y la capacidad
(articulo 103.3 de la CE). Si tenemos en cuenta que ese posterior proceso
selectivo, para cada catedra, se ha de desarrollar con estricta observancia de

32 Lbidem, p. 53.
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la igualdad, el mérito y la capacidad».

Pues bien, teniendo en cuenta estos aspectos, debemos indicar ahora la
controversia principal objeto del presente recurso de casacion.
Concretamente la sentencia indica que «la controversia surgida se centra
unicamente en la prevision contenida en el apartado a.2 del Anexo 2 de
dicho acuerdo, en virtud del cual, se asigna, para materializar el criterio de
“estructura de plantilla” del area o departamento, “hasta un maximo de 10
puntos a aquellas candidatas en cuya area y departamento la promocion de
catedraticas frente a catedraticos sea inferior al 40%”. [...]. De manera que
si la proporciéon de catedraticas es de 0 a 10%, se asignaran 10 puntos, si
ésta se encuentra entre 10% a 20% sera de 7,5 puntos, si esta entre 20% a
30% sera de 5 puntos, y si esta entre 30% y 40% sera de 2.5 puntos.
También se asignaran 10 puntos a las candidatas en cuyo area y
departamento el nimero de catedraticas y catedraticos sea cero. La
puntuaciéon tiene relevancia, y conviene aclararlo cuando antes, para
determinar donde se crearan las nuevas plazas de catedratico, de modo que
uno de los elementos a valorar, entre otros, es la infrarrepresentacion de
profesoras en los diferentes departamentos o areas». Por consiguiente, no
se impugnaba, en dicho recurso, la convocatoria de una determinada
catedra, para la que se hubiera establecido un baremo en virtud del cual se
atribufan hasta 10 puntos a las candidatas profesoras titulares, y no a los
candidatos profesores, que se presentaban; sino que nos encontramos en
esa primera fase que trata de determinar cémo se estructura la plantilla, qué
plazas en concreto han de crearse, y sobre todo, dénde. «Y para ello se
establece una puntuacién, cuya relevancia sirve para determinar en qué
areas de conocimiento se adscribiran las catedras de nueva creacion, fijando,
como uno de los elementos a valorar, la infrarrepresentacion de catedraticas
en departamentos universitarios» (F] 4).

En este sentido, el Tribunal Supremo entiende que la universidad no parece
haber incurrido en una infraccion en la normativa al no excederse en su
ambito de competencias cuando toma en consideracion, como uno de los
criterios para la determinacion de la estructura de su plantilla y de las areas
de conocimiento y departamentos, en los que se van a crearse nuevas plazas,
la presencia de catedraticas en dichos departamentos, mediante la
comparacion del nimero de catedraticas y de catedraticos en los mismos,
asignando una puntuacién en funcién de dicha proporcion. De tal forma,
el FJ 6 sefiala expresamente que «La configuracién de las plantillas
introduciendo, entre los criterios de experiencia investigadora, experiencia
docente y antigliedad en la acreditacion, un criterio nuevo relativo a la
estructura de la plantilla que se encontrarfa mediatizada o condicionada por
la asignacion de puntos en funcién de la infrarrepresentacion o no de las
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catedraticas, no excede el ambito de la autonomia universitaria, ni se
encuentra excluido de la accién de las universidades al fijar su plantilla, ni,
en fin, resulta infundado cuando se refiere a colectivos tradicionalmente en
situacién de desventaja. Tampoco resulta lesivo del mérito y capacidad
(articulo 103.3 dela CE) de unos futuros solicitantes de alguna de las plazas,
pues ahora ni siquiera se conocen quienes seran. Ahora tan sélo se esta
determinando la plantilla, las plazas que se crearan, pero se ignora quienes
seran los que decidiran presentarse al concurso cuando se convoque. Pero
lo que si se sabe es lo esencial, que en esa fase posterior, cuando se
convoque cada catedra, todos concurriran en condiciones de igualdad».
Por lo tanto, segun la sentencia analizada, parece que la universidad no
aplica medidas de discriminacion positiva ni establece méritos preferentes
a las mujeres como colectivo tradicionalmente excluido, ni tampoco esto
implica la atribucién de puntos al sexo infrarrepresentado, frente al género
masculino. Simplemente nos encontramos en un supuesto en el que se trata
de determinar los departamentos o areas de conocimiento dénde se crearan,
donde se ubicaran, esas 22 plazas existentes, y para determinar ese lugar de
creacién, entre los cuatro criterios fijados, puede incluirse el de “estructura
de plantilla”; que atiende a la existencia de mayor o menor nimero de
catedraticas en cada area o departamento. En este sentido, continda
sefialando la sentencia que «la unica ventaja que introduce esa variable de
género, es que en aquellos departamentos o areas de conocimiento donde
no haya ninguna catedratica, o tenga un numero reducido de éstas, hay mas
posibilidades de que se cree alli una catedra, a la que posteriormente
concurriran en igualdad de condiciones los profesores y las profesoras», en
plenos términos de igualdad.

Teniendo en cuenta estos condicionantes, podemos afirmar que los
términos anteriormente expuestos no comportan ninguna discriminacioén o
trato diferenciado en lo que respecta al momento de la creacién de una
plaza, sino que meramente se persigue corregir las desigualdades de partida,
es decir, eliminar situaciones discriminatorias de origen, intentando alcanzar
resultados que propicien la igualdad, y mitiguen o atenten la discriminacion
tradicional de las mujeres y, mas concretamente en el ambito universitario,
pero que realmente es una medida justificada, objetiva y, sobretodo,
razonable.

Ademas, el Tribunal Supremo muestra una especial consideracion al
principio juridico de proporcionalidad, sefalando igualmente que dicho
principio no ha sido vulnerado por la medida cuestionada al encontrarse
amparada en nuestro ordenamiento juridico. Esta medida, junto con otras,
cada vez se vienen realizando con mayor asiduidad para garantizar una
proteccion juridica a la mujer trabajadora en las universidades publicas. Y
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es que «La comunidad universitaria, como institucion encargada de la
transmision del conocimiento al mas alto nivel, tendria que utilizar
estrategias y adoptar medidas que evitaran discriminaciones»”.

4. Algunas reflexiones y propuestas de inclusiéon del colectivo
femenino en las universidades

Como se ha podido comprobar en el apartado anterior, las universidades
no son ajenas a las discriminaciones sexistas existentes en la sociedad, sino
que, por el contrario, son un fiel reflejo de ellas. Es cierto que quiza no
parece existir una percepcion generalizada entre las profesoras jovenes de
dicha situacion, sino que, en la mayorfa de las ocasiones, las desigualdades
se presentan cuando las mismas comienzan a plantearse su promocion
profesional y, a su vez, formar una familia, con las consiguientes cargas
familiares que ello conlleva.

Atendiendo a esta situacién, las universidades debetrian comenzar a
plantearse planes o estrategias de intervencion eficaces, y es que hasta el
momento parece que no se ha progresado conforme a las expectativas
previstas, observandose una clara ausencia de norma. De hecho, en este
mismo sentido se pronuncia la Sentencia del Tribunal Supremo
anteriormente referenciada en lo que respecta a la medida de la Universidad
Complutense de Madrid en materia de promocion a la catedra al sefialar que
«Desconoce esta Sala si este sistema sera o no efectivo, y en qué medida,
para cumplir la legitima finalidad que se propone, aumentar la igualdad
entre hombres y mujeres en el ambito universitario. Teniendo en cuenta
que alguno de los informes, el del defensor del universitario, sefiala, entre
otras cuestiones, que este criterio “puede perjudicar a aquellas mujeres que
estén en areas en las que ya hay catedraticas”. Y si el concurso lo gana un
hombre “la igualdad se quedara en el intento”, afade dicho informe. Del
mismo modo, las manifestaciones de la parte recurrida, cuando pone de
manifiesto que puede no aumentar el nimero de catedraticas, pues que se
convoque una catedra en un departamento donde no haya, o haya escasez
de catedraticas, no significa que posteriormente la plaza correspondera a
una profesora». Sin embargo, es cierto que, en cualquier caso, las
universidades debieran adoptar determinadas medidas de intervencion para
equilibrar la brecha de género existente.

En este sentido, se propondran algunas de las posibles medidas que
pudieran incorporar las universidades publicas:

3 Lbidem, p. 54.
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* teletrabajo. La primera de ellas, hace referencia al teletrabajo, y es que
parece que trabajar a distancia, mediante la utilizaciéon de las
herramientas tecnoldgicas, supone un gran avance en materia de
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral. Con ello, las
universidades pudieran proponer realizar tutorias electronicas o
potenciar, en general los recursos de Internet para la docencia y la
investigacion universitaria;

* Observatorio para la igualdad. Por otro lado, serfa necesario que las
distintas universidades tengan un Observatorio para la Igualdad, cuyas
funciones basicas consistan en la publicaciéon de datos desagregados por
sexo — incluidos sobre docencia, gestién e investigacion universitaria —,
para asi contextualizar la situacion real entre hombres y mujeres en las
universidades y, de esta forma, tener la capacidad de detectar donde
existen mayores diferencias por razén de género para actuar de una
manera mas incipiente. Ademas, este Observatorio debiera mostrar una
especial atencion a que verdaderamente exista una paridad proporcional
respecto a la presencia de mujeres en el ambito universitario en todos
sus niveles, premiando o sancionando a las universidades que cumplan
— 0 no — con equilibrar dicha situacién en términos de igualdad de
género;

* infraestructuras. Las universidades debieran adaptar sus infraestructuras
proporcionando cuidadores subvencionados o canguros, asi mismo,
habilitar espacios de lactancia materna, permitiendo una plena
flexibilidad a las madres y padres que tengan momentaneamente que
ausentarse de sus puestos de trabajo para ocuparse de dichas
necesidades. En este mismo sentido, también deberfan proponer
posibles comedores infantiles en el caso de que sea necesario o
guarderias;

* fomento de las investigaciones por razén de género. Las universidades
debieran fomentar la reflexion e investigacion en cuestiones relacionadas
con el género. De esta manera, existitffa una mayor formacion vy
concienciacién social sobre dicha situacion. Para ello, seria interesante
tener en cuenta el lenguaje inclusivo, compartiendo incluso las
conclusiones de sus trabajos o proyectos sobre hombres y mujeres al
resto de sus estudiantes. Y, en este sentido, incluso crear asignaturas mas
transversales, optativas o de libre configuracién que alienten a los
estudiantes a reflexionar sobre estas cuestiones. En este sentido, seria
relevante repartit una parte de la financiacibn a proyectos de
investigaciéon con perspectiva de género en todas las areas de
conocimiento, as{ como la configuracién de diferentes congresos,
seminarios, cufrsos, encuentros, etc. — ya sea a nivel nacional como
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internacional — sobre dicha materia para compartir el conocimiento y
obtener una mayor difusién social sobre esta realidad.

5. Conclusiones finales

Las mujeres trabajadoras forman parte de un colectivo discriminado desde
una perspectiva histérica y, aunque se haya producido de forma paulatina
la incorporaciéon de la mujer en el trabajo, las desigualdades contintan
siendo bastante notorias. Concretamente en lo puablico, cuando la mujer
accedi6 a la universidad, se encontré con uno de los primeros prejuicios
acerca de su propia capacidad intelectual, de su habilidad para comprender
conceptos abstractos o para formular ideas o pensamientos. Sin embargo,
en la actualidad ha quedado suficientemente demostrado que incluso las
mujeres se encuentran mejor preparadas con respecto a los hombres
debido, principalmente, a su interés en formarse en estudios superiores y
las calificaciones obtenidas.

A pesar de esto, las mujeres en su trayectoria universitaria presentan
notables dificultades de ascenso y promocién, fundamentalmente al
compatibilizar su vida privada —y las responsabilidades familiares de las que
se ocupan — con el trabajo, ya que las mujeres asumen un papel de
cuidadoras de las personas que forman parte del hogar familiar, lo que
implica una disponibilidad de su vida casi permanente y, por tanto, la
necesidad de reducir su carga de trabajo o sus obligaciones laborales.
Incluso, podemos decir que las mujeres se sienten en cierta medida
presionadas por la sociedad en relacion a los roles que deben desempefiar,
generandoles un sentimiento de culpabilidad cuando desatienden ciertas
obligaciones personales para promocionar profesionalmente. En este
sentido, podemos decir que uno de los principales obsticulos para la
promocién profesional de las mujeres es la maternidad al no disponer del
mismo tiempo — en comparacion al colectivo masculino — para seguir
formandose en su carrera profesional universitaria, la cual es cada vez mas
exigente.

En este sentido, serfa necesario que existiese una mayor implicacion de
ambos sexos en el terreno laboral y familiar que contemple en todo
momento la conciliacién a través de un mayor apoyo social, flexibilidad de
permisos y horarios, unido a una mayor formacion, introduciendo nuevas
tecnologias que faciliten la promocién a las mujeres en el ambito laboral.
Todo esto implica cambios estructurales en la organizaciéon del trabajo
dentro de la universidad. De esta manera, entre las distintas medidas de
intervencion por parte de la universidad para paliar el sesgo por razén de
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género, se evitarfa estos desequilibrios existentes entre hombres y mujeres.
Con ello, se pretende crear conciencia de que las mujeres se encuentran
igual de capacitadas para asumir puestos de trabajo de mayor
responsabilidad. Para ello, es imprescindible tener una universidad mas
solidaria en sus comportamientos individuales y colectivos y, a su vez, mas
comprometida en paliar la brecha por razén de género. De este modo, la
universidad en sus actuaciones, asi como de los distintos organismos que
forman parte de la misma, tienen que elaborar estrategias teniendo muy
presente un pensamiento de género, dirigido en primer lugar a erradicar
toda discriminacion existente respecto de la mujer, pero también a construir
un modelo de relaciones, tanto privadas como publicas, que se asiente en la
corresponsabilidad de ambos sexos. A ello se suma la necesidad de revisar
los planes docentes, ya que en la actualidad son muy pocos los que
presentan una perspectiva de género™.

Con ello, lo que se pretende es mantener un compromiso social mediante
la formacion de los universitarios, en todas las areas de conocimiento, en
esta nueva forma de entender el mundo a través de una mayor
sensibilizacion del papel de la mujer en la universidad. Y, como no podria
ser de otro modo, efectuar las estrategias internas oportunas para eliminar
el sesgo por razéon de género a través de organismos y planes efectivos.
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