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LA BRECHA DE,GENERO EN LAS UNIVERSIDADES
PUBLICAS DE MADRID

No hay una sola sociedad en la que nacer con un sexo determinado no tenga secuelas en la vida de cada cual. En concreto,
nacer mujer suele conllevar implicaciones negativas. Sin embargo, la perspectiva de género, es decir, el andlisis de dichas
consecuencias y la posicion que ocupan mujeres y hombres en la sociedad, representa una dimensién que suele estar ausente de
cualquier andlisis cientifico de la realidad. Como si nacer con un sexo determinado no significara nada.

Y sin embargo, la realidad que vivimos dia tras dia nos viene a demostrar lo contrario. Ser mujer lleva aparejada una mochila que
se asume con absoluta naturalidad por buena parte de la sociedad: discriminacion laboral y salarial, violencias machistas,
desempleo y precariedad en el empleo cuando se accede al mismo, desvalorizacion de la actividad femenina en todas sus
dimensiones, doble o triple presencia, feminizacién de la pobreza, exigencia a las mujeres de asumir unas responsabilidades en el
ambito de los cuidados y las tareas familiares que no se contemplan para los hombres, efc.

Y a pesar de esta situacion son muchos los que creen que la igualdad ya esta conseguida y que ya se han alcanzado los mismos
derechos y oportunidades para hombres y mujeres. Sin embargo, todavia queda mucho camino por recorrer en todos los dmbitos
de la sociedad y la universidad no es una excepcién. Un somero analisis de la realidad de las universidades viene a confirmar
todo lo contrario: en la universidad se constata la vigencia de la falacia de la igualdad. La potencia de tal falacia reside
principalmente en la supuesta neutralidad del conocimiento cientifico y el acceso aparentemente meritocratico al empleo publico
en las universidades, y especialmente en el ambito de la carrera cientifica y docente.

La Igualdad/Desigualdad en la Universidad

En el &mbito universitario, la equiparacién formativa de las mujeres y el paulatino incremento de su presencia no se ha visto
secundada por una redistribucién de poder acorde con la composicién de las universidades. Todos los datos revelan una
sobrerrepresentacidn masculina en los 6rganos de gobierno, maxime en cargos de libre designacion, que se evidencia en el
conocido “gréfico tijera” segun el cual la presencia femenina va disminuyendo segun van siendo superiores las categorias
académicas y profesionales, situacion que se invierte en el caso de los varones. Sin embargo, la evidencia de dichos datos
convive con una suerte de negacionismo frente a los techos de cristal, la brecha salarial, la segregacién vertical y horizontal. E
incluso, la violencia de género.

Si analizamos los datos globales de los tres ltimos cursos académicos en relacion a las universidades publicas madrilefias,

podemos constatar una doble circunstancia:

1. La presencia de las mujeres, con caracter global, se sitia en el 46,96 % del total de las empleadas y empleados publicos
(PAS y PDI). Este porcentaje se mantiene mas o menos estable dentro del periodo comparado (47,13% en el curso
2016/2017, 46,84% en el curso 2015/2016 y 46,90% en el curso 2014/2015).

2. Esta presencia femenina es mucho mayor en el sector del Personal de Administracion y Servicios (PAS) que en el del
Personal Docente e Investigador (PDI). Asi, en el curso 2016/2017, las muijeres representan el 58,83% en el sector del PAS
frente al 40,63% en el PDI.

En el caso del PAS, la UNED es la universidad con una mayor presencia de mujeres, con un 70,25% del total del colectivo,
situdndose la UPM en el extremo opuesto, con un 48,17%. En realidad, la UPM es la Unica universidad en la que la presencia de
mujeres en el colectivo del PAS se sitla por debajo del 50%.

En relacion al PDI, los extremos de la horquilla los ocupan la URJC, con un 47,80% y la UPM, con un 26,28%.

La universidad con una mayor presencia relativa de mujeres en sus plantillas de PAS y PDI seria la UNED, situandose en el
extremo contrario la UPM.
V& L.

| HUELGA DE 2 HORAS POR TURNO Lo
' #VivasLibresUnidas desigualdad

POR LA IGUALDAD frene roso
wmwyer




Resulta resefiable la clara diferenciacion entre ambos colectivos en relacién con esta cuestion toda vez que:

1. Enrelacién al PAS, aunque existen diferencias entre las diferentes universidades, las diferencias porcentuales se sitlan, si no

consideramos las de mayor y menor presencia, en una horquilla de un 7% y con una presencia mayoritaria de mujeres.

2. Enrelacion al PDI, si aplicamos el mismo criterio, la horquilla resultante se sitia muy cerca del 17%.

Evolucion de las plantillas de PAS y PDI desde la perspectiva de género en las Universidades Publicas de Madrid

2016/17 mujeres hombres | TOTAL
Alcala 498 | 6344% | 287 | 36,56% 785 686 | 4135% | 973 |5865%| 1659
Autonoma de Madrid 637 | 6137% | 401 | 3863% | 1038 1060 | 42,06% | 1460 |57,94% | 2520
Carlos Ill de Madrid 445 | 6459% | 244 | 3541% 689 493 | 31.70% | 1062 |6830% | 1555
Complutense de Madrid 1870 | 57,70% | 1371 | 4230% | 3241 2644 | 4617% | 3083 |53.83% | 5727
Politécnica de Madrid 909 | 4817% | 978 | 51.83% | 1887 765 | 2628% | 2146 |73.72% | 2911
Rey Juan Carlos 355 | 57,54% | 262 | 4246% 617 728 | 4780% | 795 |5220%| 1523
SUBTOTAL 4714 | 57,09% | 3543 | 4291% | 8257 6376 | 40.11% | 9519 |59.89% | 15895
Nacional de Educacion a Distancia 883 | 7025% | 374 | 29.75% | 1257 577 | 4741% | 640 |5259% | 1217
TOTAL 5507 | 58,83% | 3017 | 4117% | 9514 6953 | 4063% | 10159 | 5037% | 17112
2015/16 mujeres hombres | TOTAL _
Alcala 483 | 63,64% | 276 | 36,36% 759 676 | 4067% | 986 |59.33% | 1662
Autonoma de Madrid 637 | 6167% | 396 | 3833% | 1033 1039 | 4159% | 1459 |5841% | 2498
Carlos Ill de Madrid 440 | 64,90% | 238 | 3510% | 678 493 | 3154% | 1070 | 6846% | 1563
Complutense de Madrid 1927 | 57,99% | 1396 | 42,01% | 3323 2652 | 4586% | 3131 |5414% | 5783
Politécnica de Madrid 918 | 4852% | 974 | 5148% | 1892 761 | 2596% | 2170 | 74.04% | 2931
Rey Juan Carlos 344 | 5821% | 247 | 4179% | 591 647 | 47,89% | 704 |5211% | 1351
SUBTOTAL 4749 | 57,38% | 3527 | 4262% | 8276 6268 | 39.70% | 9520 |60.30% | 15788
Nacional de Educacion a Distancia 908 | 69,53% | 398 | 30.47% | 1306 503 | 47,48% | 656 |5252% | 1249
TOTAL 5657 | 59,04% | 3925 | 4096% | 9582 6861 | 4027% | 10176 | 50.73% | 17037
2014/15 mujeres hombres TOTAL _
Alcala 484 | 6385% | 274 | 36,15% | 758 679 | 4063% | 992 [5937% | 1671
Autonoma de Madrid 613 | 61,79% | 379 | 3821% 992 1016 | 41,15% | 1453 [58,85% | 2469
Carlos Il de Madrid 437 | 64,74% | 238 | 3526% | 675 468 | 3114% | 1035 |68,86% | 1503
Complutense de Madrid 1979 | 58,24% | 1419 | 41,76% | 3398 2633 | 4547% | 3157 | 54,53% | 5790
Politécnica de Madrid 976 | 48,36% | 1042 | 5164% | 2018 763 | 2519% | 2266 |74.81% | 3029
Rey Juan Carlos 348 | 59,49% | 237 | 4051% | 585 645 | 4875% | 678 |51.25% | 1323
SUBTOTAL 4837 | 5741% | 3589 | 4259% | 8426 6204 | 39,30% | 9581 |60,70% | 15785
Nacional de Educacion a Distancia 925 | 6955% | 405 | 3045% | 1330 651 | 47.94% | 707 |52,06% | 1358
TOTAL 5762 | 59,06% | 3994 | 40,94% | 9756 6855 | 39,99% | 10288 |60,01% | 17143

Fuente: Ministerio de Educacién y Ciencia

Pero los datos globales, con resultar significativos, nos ofrecen una perspectiva parcial de la situacion de las universidades
publicas madrilefias. Si entramos a valorar los datos por colectivos y las diferentes figuras de contratacion que existen dentro de

los colectivos de PAS y PDI podemos obtener una visién mucho mas cercana a su realidad




Fedok You
-8 I:Eﬂﬂ *EK Siguenos en un m
© ensenanza
0 m Monografico
4 CCOO informa

Ne 4/2018

IE 3
= Sector: PDI y PAS Lo promero- lag personas

Personal de Administracion y Servicios (PAS) Universidades Publicas.
Distribucion por género y grupo/subgrupo profesional CURSO 2016/2017

UAH UAM Uuc3m UCM UPM URJC subtotal UNED Total
Mujeres ‘ 498 63% 637 61% 445 65% 1870 58% 909 48% 355 58% 4714 57% 883 70% 5597 59%
Hombres ‘ 287 37% 401 39% 244 35% 1371 42% 978 52% 262 42% 3543 43% 374 30% 3917 41%

PAS FUNCIONARIO

Univ. Género A1 A2 C1 C2 Otros Total

UAH Mujeres 9 45% 49 65% 151 75% 169 87% 1 100% 379 7%

Hombres 11 55% 26 35% 50 25% 26 13% 0 0% 113 23%

UAM Mujeres 33 79% 60 69% 215 80% 116 76% 0 0% 424 7%

Hombres 9 21% 27 31% 55 20% 36 24% 0 0% 127 23%

UC3M Mujeres 26 55% 88 59% 121 72% 125 79% 0 0% 360 69%

Hombres 21 45% 60 41% 48 28% 34 21% 0 0% 163 31%

ucm Mujeres 44 51% 188 70% 572 75% 397 84% 0 0% 1201 76%

Hombres 43 49% 80 30% 192 25% 73 16% 0 0% 388 24%

UPM Mujeres 27 51% 96 58% 419 75% 72 7% 0 0% 614 70%

Hombres 26 49% 70 42% 139 25% 22 23% 1 100% 258 30%

URJC Mujeres 25 57% 40 56% 127 60% 52 57% 0 0% 244 58%

Hombres 19 43% 32 44% 84 40% 39 43% 0 0% 174 42%

Subtotal  Mujeres 164  56% 521 64% 1605  74% 931 80% 1 50% 3222  72%

Hombres 129  44% 295 36% 568 26% 230 20% 1 50% 1223  28%

UNED Mujeres 16 73% 51 69% 349 82% 305 81% 0 0% 1 80%

Hombres 6 27% 23 31% 78 18% 13 19% 0 0% 180 20%

TOTAL  Mujeres 180  57% 572 64% 1954  75% 1236  80% 1 50% 3943  74%

Hombres 135 43% 318 36% 646 25% 303 20% 1 50% 1403  26%
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Las mujeres representan el 59% del total del PAS de las universidades publicas en Madrid, presentandose como el colectivo con
mayor presencia de mujeres en la universidad. Sin embargo, del analisis de los datos, se extraen varias conclusiones que

contribuyen a definir la realidad del sector:

1.

El PAS Funcionario (PASF) tiene una presencia de un 74% de mujeres frente al 40% en el colectivo del PAS Laboral (PASL).
La razén que justifica esta desproporcién se vincula directamente a las actividades desarrolladas de forma prioritaria en cada
colectivo: frente a las tareas administrativas del PASF, tradicionalmente “feminizadas”, las actividades del PASL responden a
trabajos técnicos o manuales, ocupados “tradicionalmente” por hombres.

Dentro del colectivo del PASF encontramos un claro grafico de tijera: a medida que ascendemos en la carrera profesional
vemos como la presencia de mujeres, aun siendo mayoritaria, se va reduciendo a la par que se incrementa la de los hombres.
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GRUPO MUJERES % HOMBRES %

C2 80 20

C1 75 25

A2 64 36

A1 57 43

La presencia de los hombres en el grupo A1 duplica a la misma presencia en el grupo C2, con lo que esto supone de
mayor presencia en los puestos de direccion y responsabilidad, mayores retribuciones y mayor posibilidad de desarrollo
profesional.

3. Enrelacion al PAS Laboral (PASL) la presencia de mujeres es significativamente inferior (un 40% frente al 60% de hombres)
y concentra su presencia de forma significativa en el grupo profesional inferior, el grupo D, donde representan el 53% del

total.
GRUPO MUJERES % HOMBRES %
D 53 47
c 36 64
B 40 60
A 50 50

Esto nos proporciona una imagen de acordedn en la que la presencia porcentual de las mujeres se incrementa en los
extremos (grupos A y D), aunque la realidad estadistica resulta un tanto engafiosa ya que el grupo C es el que cuenta con
mayor presencia de mujeres en términos cuantitativos: 1064 trabajadoras, un 63,44% del total de mujeres dentro del colectivo
del PASL. Y precisamente es en ese grupo donde la presencia porcentual de mujeres es la menor de todos los grupos
profesionales. Y aunque el dato no se refleja en la estadistica, dentro de los tres niveles salariales del grupo C (C1, C2, C3), la
presencia de mujeres se concentra en los grupos C3 'y C2, los que tienen una menor retribucion.

De esta forma podemos concluir que dentro del colectivo del PAS encontramos definida de forma clara una limitacion en el
desarrollo de la carrera profesional y en el acceso a unas mejores condiciones salariales en funcién del género, aunque las
cifras globales aparentemente sefialen todo lo contario. La presencia mayoritaria de mujeres dentro del colectivo del PAS no
debe ocultarnos la realidad de que la presencia de los hombres, proporcionalmente, es mayor en los grupos superiores.
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PAS LABORAL

Univ. Género A B C D Eventuales Total

UAH Mujeres 7 32% 16 47% 80 37% 10 83% 6 86% 119 M%

Hombres 15 68% 18 53% 138 63% 2 17% 1 14% 174 59%

UAM Mujeres 49 54% 35 38% 103 41% 25 50% 1 50% 213 44%

Hombres 41 46% 56 62% 151 59% 25 50% 1 50% 274 56%

ucam Mujeres 15 1% 7 44% 24 32% 39 75% 0 0% 85 51%

Hombres 6 29% © 56% 51 68% 13 25% 2 100% 81 49%

ucm Mujeres 53 41% 53 42% 549 40% 12 41% 2 33% 669 40%

Hombres 76 59% 72 58% 814 60% 17 59% 4 67% 983 60%

UPM Mujeres 14 61% 36 30% 195 25% 50 52% 0 0% 295 29%

Hombres 9 39% 83 70% 581 75% 47 48% 0 0% 720 1%

URJC Mujeres 6 30% 5 83% 4 55% 55 59% 4 80% 111 56%

Hombres 14 70% 1 17% 34 45% 38 41% 1 20% 88 44%

Subtotal  Mujeres 144  47% 152 39% 992 36% 191 57% 13 59% 1492  39%

Hombres 161  53% 239 61% 1769  64% 142 43% 9 M% 2320 61%

UNED Mujeres 38 61% 31 55% 54 39% 49 42% 0 0% 162 46%

Hombres 24 39% 17 45% 85 61% 68 58% 0 0% 194 54%

TOTAL  Mujeres 182  50% 173 40% 1046  36% 240 53% 13 59% 1654  40%

Hombres 185  50% 256 60% 1854  64% 210 47% 9 4% 2514  60%
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Personal Docente e Investigador (PDI) de las Universidades Publicas.
Distribucion por género y figura de contratacion CURSO 2016/2017

UAH UAM Uuc3m UCM UPM URJC subtotal UNED Total
Mujeres 686 41% 1060 42% 493 32% 2644 46% 765 26% 728 48% 6376 40% 577 47% 6953 41%
Hombres 973 59% 1460 58% 1062 68% 3083 54% 2146 74% 795 52% 9519 60% 640 53% 10159 59%

PDI FUNCIONARIO

Género Catedratico Titular Catedratico Titular Escuela
Universidad Universidad Escuela Univ. Universitaria

UAH Muijeres 32 21% 204 41% 4 50% 35 38% 0 0% 365 37%

Hombres 118  79% 297 59% 4 50% 40 62% 1 100% 460 63%

UAM Mujeres 76 23% 370 45% 2 100% 4 27% 0 0% 452 39%

Hombres 258  77% 450 55% 0 0% 11 73% 0 0% 719 61%

UC3M Mujeres 21 15% 168 40% 0 0% 0 0% 0 0% 189 34%

Hombres 120  85% 253 60% 0 0% 0 0% 0 0% 373 66%

ucm Mujeres 170 27% 887 48% 14 33% 4l 55% 0 0% 1142 43%

Hombres 450  73% 952 52% 28 67% 57 45% 0 0% 1487  57%

UPM Mujeres 45 14% 298 28% 11 19% 121 32% 0 0% 475 26%

Hombres 271  86% 780 72% 47 81% 262 68% 4 100% 1364  74%

URJC Muijeres 7 11% 208 46% 2 67% 8 44% 0 0% 225 42%

Hombres 58 89% 246 54% 1 33% 10 56% 0 0% 315 58%

Subtotal  Mujeres 351  22% 2135  42% 33 29% 229 38% 0 0% 2748  37%

Hombres 1275 78% 2978  58% 80 1% 380 62% 5 100% 4718  63%

UNED Muijeres 50 30% 249 54% 1 50% 10 53% 0 0% 310 48%

Hombres 114  70% 214 46% 1 50% 9 47% 0 0% 338 52%

TOTAL  Mujeres 401  22% 2384  43% 34 30% 239 38% 0 0% 3058  38%

Hombres 1389 78% 3192  57% 81 70% 389 62% 5 100% 5056  62%
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PDI LABORAL

Univ Género Contratado = Colaborador Ayudante Ayudante Visitante Asociado Asociado C. Eméritos TOTAL
Doctor Doctor Salud
UAH Mujeres 58 | 57% 9 56% 14 44% 0 0% 14 54% 110 39% 198 46% 18 39% 421 | 45%
Hombres 44 | 43% 7 44% 18 56% 0 0% 12 46% 174 | 61% | 230 54% 28 61% 513 | 55%
UAM Mujeres 226 | 51% | 27 84% 67 4% | 33 | 45% 2 40% 113 34% 140 45% 0 0% 606 | 45%
Hombres 215 | 49% 5 16% 86 56% | 41 55% 3 60% 219 | 66% 172 55% 0 0% 738 | 55%
ucam Mujeres 7 50% 0 0% 19 40% | 11 38% 108 39% 159 | 26% 0 0% 0 0% 304 | 3%
Hombres 7 50% 0 0% 29 60% | 18 | 62% 172 61% | 456 | 74% 0 0% 7 100% | 689 | 69%
UcMm Mujeres 458 | 54% | 21 47% 63 51% 0 0% 10 7% 546 | 46% 368 47% 14 19% | 1480 | 48%
Hombres 385 | 46% | 24 53% 61 49% 0 0% 3 23% 630 | 54% | 407 53% 58 81% | 1568 | 52%
UPM Mujeres 85 43% 1 38% 63 36% 16 28% 0 0% 110 19% 0 0% 0 0% 285 27%
Hombres 112 | 57% | 18 62% 111 | 64% | 42 | 72% 0 0% 476 | 81% 0 0% 11 100% | 770 | 73%
URJC Mujeres 171 | 59% | 17 65% 27 57% 2 50% 147 54% 68 37% 7 45% 0 0% 503 | 51%
Hombres 120 | 41% 9 35% 20 43% 2 50% 125 | 46% 17 | 63% 87 55% 0 0% 480 | 49%
Subtotal Mujeres | 1005 | 53% | 85 57% | 253 | 44% | 62 | 38% 281 47% | 1106 | 35% 777 46% 32 24% | 3599 | 43%
Hombres | 883 | 47% | 63 43% 325 | 56% | 103 | 62% 315 | 53% | 2072 | 65% | 896 54% 104 | 76% | 4758 | 57%
UNED Mujeres 141 54% 25 50% 55 59% 8 35% 0 0% 32 28% 0 0% 6 22% 267 47%
Hombres 118 | 46% | 25 50% 39 41% | 15 | 65% 0 0% 84 72% 0 0% 21 78% 302 | 53%
TOTAL Mujeres | 1146 | 53% | 110 | 56% 308 | 46% | 70 | 37% 281 47% | 1138 | 35% 777 46% 38 23% | 3866 | 43%
Hombres | 1001 | 47% 88 44% 364 54% 18 63% 315 53% 2156 | 65% 896 54% 125 7% 5060 | 57%
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Si nos fijamos en la carrera académica, en la universidad espafiola las mujeres suponen un 54,3% del alumnado y un 57,6% de
los titulados. A partir de ahi su presencia se va difuminando progresivamente.

A pesar de que, a nivel agregado, las mujeres son mayoria entre el alumnado de grado y representan una proporcién similar a los
hombres entre el alumnado de doctorado, la evolucion de la carrera académica de unos y de otras presenta la forma de un grafico
de tijeras: mientras que las mujeres representan el 47% del PDI de las universidades publicas madrilefias en términos globales,
solo el 22% son catedraticas.

Aunque en términos globales las mujeres representan el 3 % del PDIF y el 43% del PDIL, la concentracién en funcién del género

en determinadas figuras contractuales resulta revelador:

1. EI43% de las Titulares se Universidad (TU) son mujeres frente a sélo un 22% de Catedraticas de Universidad (CU).

2. En el ambito del PDIL se observa una disminucidn progresiva de la presencia de mujeres en funcién de la figura contractual y
su grado de dedicacion:

Figuras a tiempo completo  Profesora Contratada Doctora (PCD) 53%
Profesora Colaboradora (PC) 56%
Profesora Visitante (PV) 47%
Profesora Ayudante Doctora (PAYD) 46%
Ayudante Doctora (PAD) 37%
Figuras a tiempo parcial Profesora Asociada 35%
Profesora Asociada en Ciencias de la Salud 46%
Otras figuras Profesora Emérita 23%

Siguiendo la légica de una carrera profesional ordenada, los porcentajes que se observan en las figuras laborales a tiempo
completo, deberian reproducirse en las figuras funcionariales (CU, TU). Pero esto no es asi: del 53% de PCD se pasa al 43% de
TU y a un decepcionante 22% de CU mujeres. Es decir, la probabilidad de las compafieras docentes e investigadoras de acceder
a la titularidad y especialmente a la catedra son ostensiblemente menores (aunque se observan diferencias importantes entre las
diferentes disciplinas académicas).

&Y cudl es la razon de esta situacion?
No existe una Unica razon, aunque son varios los factores que definen estas desigualdades.

El disefio de la carrera profesional del Personal Docente Investigador (PDI) es ciega al género y a las responsabilidades del
cuidado. Sin ir mas lejos, los sistemas de evaluacion de la docencia o la investigacion computan el propio permiso de maternidad
como si fueran vacaciones y el cuidado, en general, como tiempo libre. A nadie se le oculta que la promocion del PDI va de la
mano de la investigacion, y ésta, de la disponibilidad de tiempo para publicar e investigar. En resumidas cuentas, cuidar significa
contar con una menor disponibilidad para publicar, lo que implica no promocionar y afecta a la carga docente, la posibilidad de
dirigir proyectos, la estabilidad o el salario. Un sistema que se presenta como neutro y objetivo, pero que no es tal.

En la evaluacion de méritos, la capacidad y desempefio profesional subyacen diferentes sesgos de género. A misma edad,
antigliedad como doctores y productividad académica, las profesoras titulares tienen una probabilidad dos veces inferior que
los hombres de ser promocionadas a catedraticas —si tienen hijos/as esta probabilidad es el doble de veces inferior-.

Asimismo, las mujeres obtienen peor valoracion de sus méritos que los hombres cuando en el CV aparece el nombre completo
frente a cuando solo consta la inicial (véase el Libro Blanco elaborado por la Unidad de Mujeres y Ciencia). El sesgo de género
afecta también el volumen de citaciones recibidas, lo que determina el impacto de las publicaciones (los hombres recurren con
mayor frecuencia a la auto-citacion y sus trabajos tienden a incorporar referencias mayoritariamente de otros autores masculinos).

Estas dinamicas transmiten al alumnado la idea que la autoridad cientifica es basicamente masculina. Hay menos profesoras, los
hombres copan las categorias mas prestigiosas de la carrera profesional (asi como los cargos de mayor responsabilidad en
departamentos, facultades y 6rganos de gobierno universitarios) y los planes docentes incluyen escasas referencias de autoras. El
resultado es que las mujeres son peor valoradas no sélo como cientificas sino también como profesoras. La invisibilizacién de las
mujeres y sus contribuciones, que se extiende a lo largo y ancho de un curriculum educativo fundamentalmente ciego al género y
a su interseccién con otros ejes de desigualdad, va de la mano de la infravaloracion de las areas de investigacion asociadas a los
estudios de género. Y esta visidn distorsionada de la realidad se perpetia a instancias de la propia institucion de manera muchas
veces inconsciente. Asi, ¢qué imagen se traslada al alumnado cuando ve que la inmensa mayoria de los reconocimientos como
doctor honoris causa son hombres?, ;cudl es la razén para que las mujeres sean minoria entre las personas galardonadas con
premios y distinciones o entre las persona invitadas a impartir conferencias?, ;Acaso las mujeres tienen menos méritos que los
hombres?

La realidad es que las mujeres deben “adaptarse” a un modelo de carrea docente e investigadora hecho por hombres y con reglas
ajustadas a una realidad que no responde a la de las mujeres. Debemos acabar con los sesgos implicitos de género que


http://www.idi.mineco.gob.es/stfls/MICINN/Ministerio/FICHEROS/UMYC/LibroBlanco-Interactivo.pdf
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discriminan a las mujeres en la percepcion de méritos en los procesos de evaluacién, acreditacion, seleccion y promocion, en la
revision y aceptacion de articulos, en la evaluacion de proyectos de investigacion e incluso en el volumen de citas recibidas por
los trabajos académicos de las mujeres.

Y a esto se une la necesidad imperativa de que las medidas de conciliacién de la vida y el trabajo contenidas en la negociacion
colectiva se pongan en practica en la actividad docente, investigadora y de gestion y que se promueva la corresponsabilidad entre
mujeres y hombres en los cuidados y la penalizacion que estos suponen en estos momentos para el reconocimiento y la carrera
profesional de las mujeres.

La brecha de género en la carrera cientifico-investigadora

Existe un sesgo de género segun las ramas de conocimiento que se mantiene en todas las etapas de la vida académica:

» Las ciencias exactas, las ingenierias y el resto de ramas vinculadas a la tecnologia estan copadas por hombres.

» En las ramas vinculadas a los cuidados como la educacion, la enfermeria, la psicologia etc. hay una mayor presencia de
mujeres

*  Los puestos de trabajo relacionados con las primeras estan, en general, mejor remunerados, pero este no es el tnico motivo
de la brecha salarial.

En las primeras etapas de la vida académica el porcentaje de mujeres y hombres es muy similar. Sin embargo a medida, que se
avanza en la carrera cientifico-investigadora las mujeres estan cada vez menos representadas. Asi, existe un descenso de casi 10
puntos entre el porcentaje de mujeres graduadas de Master y el porcentaje que deciden iniciar el doctorado, mientras el
porcentaje de hombres aumenta. Pero hay un momento de brecha clave de descenso del porcentaje de mujeres que coincide con
los 30-40 afios (edad en la que suelen tenerse hijos), manteniéndose el incremento de este descenso en la presencia de las
mujeres hasta la Catedra, tal y como ya hemos mencionado.

En los organismos de investigacién, como universidades o centros especificos, la presencia de la mujer en la base es mayor, pero
se desploma segun se sube de categoria. En la estadistica del Ministerio de Economia, Industria y Competitividad, relativa a la
presencia femenina en la carrera investigadora, se refleja que si bien las mujeres son mas durante toda la etapa universitaria de
estudiantes (54%-46% frente a los hombres en alumnado matriculado, hasta un 50% de cada sexo en tesis doctorales
aprobadas), pasan automaticamente a ser menos cuando arranca la verdadera carrera profesional.

Entonces, las mujeres siguen siendo ligeramente mas numerosas en el escalafon inferior (profesores ayudantes y personal en
formacion, los FPI'y FPU) con un 51%, pero hasta ahi. Un peldafio mas arriba (ayudantes doctor, investigadores visitantes, etc.)
ya representan al 49%. En el siguiente nivel (titulares de universidad, contratados doctores, personal con contrato Ramon y Cajal)
el salto es considerable: las féminas son el 42% del total. En la Ultima categoria, la mas alta (catedréticos de universidad), apenas
suponen una de cada cinco personas (un 22%).

En los organismos especificos de investigacion, por ejemplo, los OPIs (Organismos Publicos de Investigacién), la situacion es
similar. Hay mas mujeres en la base (58%), pero la cifra va cayendo progresivamente hasta que en la cuspide son una de cada
cuatro (25%). Pese a estos y otros datos, Espafia no sale malparada cuando se compara su situacién con otros paises europeos.
En conjunto, en 2012 en Espafia hay un 39% de investigadoras, cuando la media de la UE de los 28 era del 33%. Desglosado
este dato, Espafia se mantiene por encima en la administracion publica (47% frente al 42%), en la ensefianza superior (42% frente
al 41%) y en las empresas (30% y 20%).
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http://www.crue.org/Boletin_SG/2017/02.%20Febrero/Presentacion%20D%C3%B1a.%20Carmen%20Vela%20Mujeres%20en%20Cifras.pdf
http://www.crue.org/Boletin_SG/2017/02.%20Febrero/Presentacion%20D%C3%B1a.%20Carmen%20Vela%20Mujeres%20en%20Cifras.pdf

Evolucion de la proporcidn de mujeres entre quienes aprobaron tesis doclorales en las universidades pablicas segun ambito de
estudio, 2012-2014
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Evolucidn de la distribucidn del personal investigador en las universidades pdblicas y privadas sequn sexo y edad
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Pero no solo es una cuestién de cifras. También de percepciones. Desde que somos pequefios (diversos estudios han
demostrado que cuando a los nifios se les pide que visualicen un cientifico, piensan en un hombre) hasta llegar a la edad adulta.

En esta sociedad, los cuidados familiares recaen principalmente, cuando no de manera exclusiva, en la mujer y llega un momento
en el mundo de una investigadora en el que tienes que elegir entre la carrera investigadora y la familiar porque, sobre todo en las
fases iniciales, si disminuye la productividad la mujer se puede quedar fuera de la carrera. Y aunque se presente como una opcién
personal, se trata de una realidad en la que se obliga a elegir ante la imposibilidad de conciliar.

Se constata que los proyectos dirigidos por mujeres tienen menores posibilidades de ser financiados. La mayor parte de los
proyectos de investigacidn, innovacion y transferencia de conocimiento siguen siendo ciegos al género y las investigaciones de
género y de sexualidad siguen siendo tratadas como estudios secundarios en todas las disciplinas. Resulta necesario que la
dimensién de género se integre de manera transversal en la investigacion, como recogen las Leyes de igualdad, las Leyes de la

ciencia y la tecnologia y las Recomendaciones de la Comision Europea.

Y junto a esta necesidad, hay que avanzar en la adopcién de medidas concretas como incrementar la presencia femenina en
jurados y paneles de evaluacion de plazas, la implementacion de medidas reales de conciliacion de la vida laboral y familiar, los
curriculos ciegos (sin datos biograficos, solo académicos o profesionales), visibilizar a la mujer como protagonista de la ciencia y
la investigacion, etc. Y estas medidas son de aplicacion tanto en el ambito de la investigacion como en el de la docencia.
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La presencia de la mujer en el gobierno y la representacion de las Universidades

La situacion se repite: los que toman las decisiones y manejan los recursos son hombres.

A nivel nacional solo hay cuatro rectoras de universidades publicas, ninguna de ellas en una universidad madrilefia. Y la situacion
se repite en otros cargos de responsabilidad, como las Gerencias, donde sélo una de ellas esta ocupada por una muijer en las
universidades publicas madrilefias.

La Ley de Igualdad impone la paridad en la universidad, pero —evidentemente— sélo en los puestos por nombramiento. Los
rectores, decanos, directores de departamento, etc. se eligen por votacion, por lo que resulta mas dificil intervenir. Y entre una
mayoria de docentes hombres, estos puestos tienden a ser ocupados por varones también.

Puede que en nuestras universidades no se aprecie un machismo directo y legalmente se aplique la igualdad. Pero a la hora de la
verdad esta igualdad no es cierta y no se refleja en la realidad de las universidades.

Y de esta forma, se favorece el mantenimiento del statu quo, que perpetua que los hombres tomen las decisiones. De hecho, ni
tan siquiera se cumple la paridad en érganos de designacién directa como son los equipos de gobiermno: s6lo UCM, UNED y UC3M
cumplen este criterio. En computo global, la presencia de mujeres en los equipos rectorales se limita a una 39,08%,
bajando al 34,04 % su presencia en los Consejos de Gobierno.

Otros 6rganos electos, que no dependen Unicamente de la universidad pero que vienen a reflejar la representacion de la sociedad
madrilefia, como seria el caso de los consejos sociales, ofrecen datos ain mas desalentadores: las mujeres representan
de media el 28,29% de sus integrantes.

Incluso los datos de los claustros universitarios reflejan la infrarrepresentacion de las mujeres en los érganos de
gobierno y representacion de las universidades madrilefas: sélo el 40,27% de sus integrantes son mujeres, y ello gracias
a la representacién del PAS (49,73% mujeres) y de los estudiantes (43,61%). En el caso del profesorado, la presencia de las
mujeres se reduce al 37,69%.

En el caso del PAS, el 59 % de mujeres en computo global dentro de este colectivo esta representado por un 49% de
representacion dentro de su colectivo. En el caso del PDI el 41 % de presencia global de las mujeres dentro del PDI se reduce a
un 37,69% en los claustros. Llamativo resulta el dato del alumnado, en el que siendo mayoria las mujeres matriculadas, su
representacion dentro del colectivo de “estudiantes” se reduce al 43,61%.

Se trata, por lo tanto, de realidades claramente masculinizadas en las que la presencia de la mujer es visiblemente minoritaria y
que es el resultado evidente de la reduccion progresiva de la presencia de las mujeres en los niveles superiores de las carreras
profesionales de los distintos colectivos y de los efectos derivados de la doble presencia y la asuncién por la mujer de forma
mayoritaria de los cuidados en el ambito familiar. Para ser rector, por ejemplo, es necesario ser catedratico previamente. Ya con
una proporcion de 4 a 1 a favor de los hombres es mas complicado que una mujer pueda llegar a ser rectora.

La mujer en los 6rganos de representacion y gobierno de las Universidades Publicas de Madrid

I Hombres  Mujeres % Mujeres Hombres Mujeres % Mujeres ~ Hombres ~ Mujeres % Mujeres  Hombres ~ Mujeres % Mujeres
"UAH 45 13 24 % 17 4 19,04 % 9 2 18,18 %
PASHI 10 1 52,38 %

D 50 37,31%

Estudiantes 40 17 29,82 %

fCiehalN 134 83 38,25 %

"URIC 34 16 32% 21 8 27,58 % 9 5 35,71%
PASHI ¢ 20 58,82 %

DI 107 75 40,98 %

| Estudiantes | 27 27 50 %

JCiohal 148 122 4518 %

uAaMm 36 19 34,54 % 15 5 25% 9 5 35,71%
[PASII 12 15 55,55 %

D 118 74 38,54 %

| Estudiantes | 30 32 51,61 %

JGIGBal 160 121 43,06 %

"UNED 27 25 48,08 % 13 5 21,717 % 5 6 54,55%
‘PAS 9 15 62,5 %

Dl 11t 100 47,39 %

Estudiantes 32 37 53,62 %

lCBEaN 152 151 49,83 %
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uem 28 25 4117 % 8 11 57,89 % 7 8 53,33%
[PASSY 3 12 34,28 %
EBDIN 109 78 41,711 %
Estudiantes 31 34 52,31 %
FCGiohal 163 124 43,20 %
uPM 41 11 21,15% 20 5 25% 9 2 18,18%
[PASTI 17 10 37,03 %
POl 153 43 21,93 %
Estudiantes 37 23 38,33 %
fGIBhalN 207 73 26,07 %
uesm 37 19 33,93 % 15 5 25% 5 6 54,55%
‘PAS 9 10 52,63 %
D s 50 34,48 %
| Estudiantes | 37 11 22,45 %
NGIGHAINNN 141 3349 %

Unidades de Igualdad y marco de referencia en las Universidades Publicas de
Madrid

En el articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres se establece que
las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar y, en su caso, acordar con los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en
la legislacién laboral.

Desde la entrada en vigor de la Ley de igualdad y de la Ley Organica de Modificacion de la Ley Orgénica de Universidades
(LOMLOVU), las universidades han de tener unidades y planes de igualdad. Todas las universidades publicas en Madrid han ido
creando dichas unidades de igualdad y aprobando sus Planes de Igualdad durante estos afios. La realidad presente evidencia la
consolidacién de estas unidades y la puesta en marcha de diferentes protocolos y practicas de prevencion del acoso y de fomento
de la igualdad en diferentes ambitos de la vida universitaria.

UNIDAD DE IGUALDAD PROTOCOLOS ACOSO PLAN DE IGUALDAD BUENAS PRACTICAS
UC3M | Se encuentra constituida. En su  Protocolo _de prevencion _y |l Plan de Igualdad de Género Se  han  elaborado  dos

seno se ha creado el Consejo de  actuacion frente al acoso sexual (30 de octubre de 2017) documentos de trabajo:

Igualdad con vocacion de ser un v por razén de sexo (21 de marzo

foro de promocion, informacion, e 2013) Buenas _ practicas _en el

consulta, debate de iniciativas, tratamiento del lenguaje en

formulacion de propuestas y Protocolo de actuacion en igualdad

coordinacion en todos los temas  materia de acoso psicoldgico en

relacionado_s con la igualdad en ¢ f{rabajo de la universidad Buenas  practicas _en el

todas sus dimensiones. Carlos III de Madrid (27.09.2012) tratamiento _de _imagenes _en

iqualdad
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https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoMixta/1371221512979/Protocolo_contra_el_acoso
https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoMixta/1371221512979/Protocolo_contra_el_acoso
https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoMixta/1371221512979/Protocolo_contra_el_acoso
https://e-archivo.uc3m.es/bitstream/handle/10016/17678/Protocolo_acoso_psicologico_2012.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://e-archivo.uc3m.es/bitstream/handle/10016/17678/Protocolo_acoso_psicologico_2012.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://e-archivo.uc3m.es/bitstream/handle/10016/17678/Protocolo_acoso_psicologico_2012.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://e-archivo.uc3m.es/bitstream/handle/10016/17678/Protocolo_acoso_psicologico_2012.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoMixta/1371221498327/Plan_de_Igualdad
https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoDosColumnas/1371221505993/Buenas_practicas
https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoDosColumnas/1371221505993/Buenas_practicas
https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoDosColumnas/1371221505993/Buenas_practicas
https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoDosColumnas/1371221505993/Buenas_practicas
https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoDosColumnas/1371221505993/Buenas_practicas
https://www.uc3m.es/ss/Satellite/Igualdad/es/TextoDosColumnas/1371221505993/Buenas_practicas

UAH

UPM

UCM

URIC

UAM

UNED

Se encuentra constituida y
cuenta con un reglamento de
funcionamiento, con
representacion en su Comision
de todos los sectores.

Se encuentra constituida. Realiza
Informes anuales.

Se encuentra constituida

La Unidad de Igualdad depende
del Observatorio de Igualdad de
Género y tiene por finalidad
desarrollar las politicas de
igualdad entre  mujeres vy
hombres, en el ambito de la
URJC. El Observatorio coordina
en un solo 6rgano las politicas de
igualdad en el ambito de la
URJC, Ila investigacién, la
docencia en estudios de género,
la  colaboracion con otras
instituciones y el trabajo en red.

Se encuentra constituida.

Se denomina Unidad de Igualdad
de Género

Se denomina “Oficina de

Igualdad”

Protocolo de  prevencion _y

Plan de Igualdad de

Guia de actuacion y prevencion

actuacion frente al acoso sexual,

oportunidades para el personal

frente al acoso sexual, por razon

por razon de sexo, orientacion

de la UAH.

sexual o identidad de género.(30
de marzo de 2017)

Protocolo de actuacion frente al

Trayectorias profesionales de las
mujeres y hombres de la UAH.

de seco, orientacién sexual o
identidad de género.

CODIGO DE CONDUCTA ANTE

(febrero 2017)

Igualdad de oportunidades para
las mujeres vy los hombres de la
UAH. Primer diagnostico
cuantitativo de situacion. (marzo
2015)

Plan de Igualdad (20.7.2017)

acoso sexual y al caso por razon
de sexo en la UPM (25 de
febrero de 2016)

Protocolo de actuacion frente al
acoso laboral en la UPM (25 de
febrero de 2016)

Protocolo para la prevencion,

Plan estratégico de Igualdad de
Oportunidades.

Plan de lgualdad (24 de febrero

deteccion y actuacion _ante
situaciones de acoso _sexual,
acoso  por razéon de sexo

(sexista) y acoso por orientacion
sexual de identidad v expresién
de género de la Universidad
Complutense de Madrid. (20 de
diciembre de 2016)

Protocolo de  actuacion v

de 2015)

Plan de Igualdad 2016-2020

prevencion de denuncias en
materia de acoso (11 de octubre
de 2012)

Protocolo de acoso moral, sexual

Il Plan de Igualdad de la

EL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO EN LA
UNIVERSIDAD DE ALCALA (11
de junio de 2014)

Manual de lenguaje no sexista en
la_universidad (2 de diciembre
de.2016)

Guia de prevencion del acoso
sexual, acoso por razon de sexo
acoso psicologico.

Guia de prevencién y deteccién
del acoso sexual, acoso sexista y
acoso por orientacion sexual e
identidad o expresion de género
(marzo de 2017)

Publicacion de los datos de
analisis y diagnéstico. El ultimo
curso valorado es el 2015/2016.

Presencia de hombres y mujeres

y por razén de sexo

Protocolo de acoso

Universidad Autdnoma de Madrid

en los proyectos de investigacién

(2015-2018)

Informe Evaluacion | Plan de

de la UAM

|V diagnéstico de la Igualdad de

Igualdad
| Plan de Igualdad

Reglamento de la Comisién de
lgualdad

Género en la UAM

Convenio Marco de colaboracion
entre a UNED y el Instituto de la
Muijer (21 de diciembre de 2010)

Convenio de colaboracién entre
la_UNED y la Federacién de
Coordinadores y Asociaciones de
Discapacitados Fisicos de las
Comunidades Auténomas de
Espana (COAMFICOA) para la
realizaciéon de actividades de
formacién continua.



https://www.uah.es/export/sites/uah/es/conoce-la-uah/.galleries/Galeria-de-descarga-de-Conoce-la-UAH/protocolo-prevencion-acoso-UAH.pdf
https://www.uah.es/export/sites/uah/es/conoce-la-uah/.galleries/Galeria-de-descarga-de-Conoce-la-UAH/protocolo-prevencion-acoso-UAH.pdf
https://www.uah.es/export/sites/uah/es/conoce-la-uah/.galleries/Galeria-de-descarga-de-Conoce-la-UAH/protocolo-prevencion-acoso-UAH.pdf
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A pesar de que no hay una sola universidad en la que exista un equilibrio de género, es frecuente que los planes tengan un valor
puramente formal. En la mayoria de los casos las unidades de igualdad carecen de la atribucion competencial necesaria para
intervenir en los contenidos de la gestion universitaria, la docencia o la investigacion de manera global y directa. Estas unidades
se encuentran consolidadas y tienen un alto nivel de especializacién, pero se debe avanzar en la linea de consolidar que su
actividad trascienda su actual relevancia e incida de una forma mas efectiva en las préacticas diarias de gestion de la actividad
universitaria.

Para CCOO las unidades de igualdad de las universidades deben consolidarse como una unidad especializada dotada de los
recursos humanos y econdmicos suficientes y dirigida por mujeres expertas en politicas de igualdad a quienes se reconozca
adecuadamente la gestién que supone el cargo. Queremos reconocimiento y recursos suficientes para los institutos y seminarios
de investigacién feminista, de género y de las mujeres. Queremos también que los planes de igualdad tengan una implementacion
efectiva. Resulta imprescindible la aplicacion efectiva de los procedimientos de investigacion y sancion de los protocolos contra
estas violencias y la asignacion de un mayor volumen de recursos a las actividades de sensibilizacion y prevencion de las
violencias.

La igualdad hay que creérsela y, para ello, su practica debe impregnar todas y cada una de las acciones y planteamientos de la
vida universitaria. Resulta imprescindible reconocer a estos servicios su trascendencia y dotarles de herramientas
efectivas que permitan situar su trabajo en un lugar central de la actividad universitaria.

La desigualdad empieza por la ausencia de la perspectiva de género en los

planes de estudio

Aunque el papel estratégico de la formacién en igualdad en la erradicacion de las desigualdades, el sexismo, el machismo o la
violencia contra las mujeres, es un lugar comun en declaraciones publicas de toda indole -maxime si coincide con sefialadas
fechas en las que algo se ha de decir como sucede el 25N o el 8M-, ésta sigue ausente en el curriculo educativo del alumnado.
No son pocas las leyes que, a su vez, recogen la obligatoriedad de su inclusion en los diferentes planes de estudio, entre otras, la
Ley integral Contra la Violencia de Género del afio 2004 (LIVG), la Ley Orgénica de igualdad del 2007 (LOIO) o la LOMLOU, pero
es un mandato que permanentemente se pospone porque sale gratis su incumplimiento. De forma tal que han pasado casi tres
lustros desde la aprobacion de la LIVG y dos desde la LOIO y la formacion en igualdad tiene un tratamiento periférico y voluntario,
cuando no devaluado.

Ni siquiera la formacién en violencia de género esta presente en nuestras universidades. Aun menos aspectos obligatorios por ley,
como la medicién del impacto de género de las leyes y reglamentos estatales o la transversalidad de la perspectiva de género en
las politicas publicas. Es frecuente escuchar como las personas responsables de dicha encomienda se lamentan de la falta de
capacitacion o de la dificultad para operativizar tales mandatos. Pero, ;,cémo se va saber si no esta presente en los curriculums
educativos de nuestro alumnado? ¢ por ciencia infusa?

La supuesta neutralidad y objetividad de las universidades oculta que son instituciones edificadas sobre los valores y trayectorias
vitales de los hombres. La mera incorporacion de las mujeres no basta para erradicar los roles y estereotipos sociales de género.
Es por ello que las politicas de igualdad de oportunidades son insuficientes sin una estrategia complementaria para el cambio
cultural y organizativo de las universidades. Y la solucion ya esta inventada: la perspectiva de género es de caracter obligatorio,
aunque las universidades se resistan a su implementacion con la connivencia de las autoridades gubernamentales responsables
de la politica universitaria

Respecto a la investigacion la dinamica es la misma. El articulo 25 de la Ley de Igualdad efectiva de mujeres y hombres dispone
que las universidades publicas fomentaran la ensefianza y la investigacién sobre igualdad y promoveran investigaciones
especializadas en la materia. Reto al que se suma La Ley de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién o la Estrategia Espafiola de
Ciencia y Tecnologia y de Innovacion (2013-2020), entre otras. Pero pese a la proliferacién de normas y documentos que obligan
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http://www.coe.int/t/dghl/standardsetting/equality/03themes/gender-mainstreaming/index_en.asp

a su inclusion, los estudios de género no se recogen entre las casi 200 especialidades académicas que, en mayo de 2015,
reconocié el Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte.

El Real Decreto 415/2015, de 29 de mayo, que modifica el Real Decreto 1312/2007, de 5 de octubre, por el que se establece la
acreditacion nacional para el acceso a los cuerpos docentes universitarios, establece cinco grandes areas de conocimiento, 21
sub-areas y 190 comisiones segun especialidades por areas y sub-areas. Se contemplan areas de los mas variado, pero ningun
area de estudios de género. Una ausencia que llama poderosamente la atenciéon no sélo porque contraviene la legislacion, sino
también la practica existente en las principales universidades europeas y norteamericanas que los reconocen -desde hace
décadas- como un area especifica de conocimiento (Gender Studies). En el nuevo Real Decreto 415/2015 el término “género”
aparece en una sola y unica ocasion: para justificar el uso del lenguaje sexista. Asi, la Disposicidén Adicional Cuarta establece que
“todas las referencias contenidas en este real decreto en género masculino se entenderan realizadas también al género
femenino”; no existiendo ninguna otra mencion mas.

La falta de reconocimiento de los estudios de género provoca que las investigadoras e investigadores especializados en la materia
sean evaluados por un sistema que no los contempla como un area especifica de conocimiento. Un contexto que tiene un impacto
claramente negativo en los periddicos procesos de evaluacién a los que se somete el PDI en la medida que sus aportaciones y
sus publicaciones son valoradas por areas dispares, por personas expertas pero no especializadas; cuando no por personas que
interpretan que un enfoque no androcéntrico es no ciencia, opinién o mera ideologia.

Respecto a la estructura y organizacion de las universidades espafiolas conviene advertir que, al igual que no existe un area de
conocimiento, tampoco existen departamentos de “Estudios de Género” (Gender Studies), como ocurre desde hace décadas
implantadas en el ambito internacional. Un aspecto esencial dado que representan unidades administrativo-académicas donde se
aprueba el contenido o la distribucién de la docencia, se adoptan las decisiones relativas a la inscripcion o defensa de las tesis
doctorales y la propuesta de contratacion y promocion del profesorado. Su inexistencia impide, a su vez, recoger, sistematizar e
impulsar un conocimiento que, si bien ha promovido profundos cambios sociales y juridicos, no ha obtenido todavia el
consecuente reconocimiento académico.

Son muchos los responsables universitarios que creen que estan trabajando el género al nombrar mujeres como referente, pero
también es importante la actitud, cdmo se trata a los chicos y a las chicas, si se transmiten valores mas masculinos como la
competitividad, qué enunciados tienen los ejercicios, qué chistes se cuentan en clase, qué ejemplos se ponen..., esto resulta
determinante para romper la perpetuacion de roles sociales que suponen el mantenimiento de una discriminacion explicita e
implicita en los diferentes ambitos de la realidad universitaria.

Es necesaria una docencia que sea socialmente relevante y al servicio de la transformacién social, que tenga en cuenta las
experiencias y necesidades de hombres y mujeres y que reconozca las contribuciones realizadas por las mujeres. La perspectiva
de género tiene que integrarse en los programas de las asignaturas y en las metodologias docentes de todos los programas de
grado y de postgrado.

Sobran los motivos

Por lo tanto, la universidad no es un mundo aparte donde no pasa nada y todo es perfecto, sino que es un reflejo de la
sociedad. Y como tal, acoge discriminaciones, desigualdades, micromachismos, microacosos, techos de cristal...que
hacen que sea muy necesario seguir trabajando por la igualdad.

La convocatoria de movilizacion del prdximo jueves 8 de Marzo es una oportunidad para evidenciar que las mujeres
son, somos, la mitad de la poblacion, que no es posible analizar la realidad desde un androcentrismo que representa
una ficcién de la realidad que impide verlas. Que la jerarquia sexual en pleno siglo XXI, en sus mdltiples formas y
expresiones, es absolutamente inadmisible. Que la desigualdad que sufren las mujeres y la indiferencia hacia sus
derechos y libertades es intolerable. Por ello, la huelga es una oportunidad para exigir un nuevo modelo de sociedad
donde nacer con un sexo determinado, no determine nada: ni derechos, ni libertades, ni salarios, ni oportunidades, ni el
lugar que cada cual ocupa en la sociedad.
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Participa en las movilizaciones previstas para el 8M en las
Universidades

¢ En la UAM, la Asamblea de Trabajadoras convoca un encuentro que se celebrara a las 12,00 horas en el
Salon de Actos de la Facultad de Formacion de Profesorado y Educacion.
Concentracion a las 13,30 horas frente a la Facultad de Filosofia y Letras y marcha hacia el Rectorado.
o Enla UAH, concentracidn en la Plaza de Cervantes (frente al Ayuntamiento de Alcala de Henares), de 11,30
a 13,30 horas.
e Enla UC3M, marchas desde los Campus de Getafe y Leganés para concentrarnos posteriormente con las
compafieras y comparieros de los Ayuntamientos y otros colectivos de movimientos asociativos.
o Leganés: desde las 11,45 horas, desde el Campus hasta la Plaza de Espafia. Acto final a las 12,45
horas.
o Getafe: desde las 12,15 horas, desde el Campus hasta la Plaza de la Constitucién 1 (frente al
Ayuntamiento). Acto final a las 14,15 horas.
o Enlos Campus de Colmenarejo y en el de Puerta de Toledo, durante los paros convocados se
realizara una concentracion en la que se leera un Manifiesto.
e En Ciudad Universitaria (UCM, UPM, UNED, URJC), concentracién frente al “Caballo de Medicina” a partir
de las 12,30 horas, confluyendo con las asociaciones de alumnas y lectura de manifiesto.

Y, a partir de las 19,00 horas, acude a la
manifestacion de la HUELGA FEMINISTA que
discurrira entre Atocha y la Plaza de Espaia
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Madrid, a7 de marzo-de 2018

HUELGA DE 2 HORAS POR TURNO Lo
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