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Trayectorias académicas

Angeles Rebollo Catalin

Es profesora titular en Métodos de Investigacién y Diagnéstico en Edu-
cacion de la Universidad de Sevilla, cuya area de especializacién son
los estudios de género en educacion, siendo reconocida por su contri-
bucion en la investigacion sobre el papel que juegan las emociones en
los procesos educativos relacionados con la prevencion del sexismo y
la violencia de género, el fracaso escolar y la inclusiéon de tecnologias
digitales en las practicas educativas. Participa desde su creacién como
profesora en el Master Oficial en Estudios de Género y Desarrollo Pro-
fesional de la Universidad de Sevilla como experta en metodologias de
investigacion con perspectiva de género. Desde 2012 es investigadora
principal del grupo de investigaciéon Desarrollo e Innovacién de Mode-
los Educativos, con el que participa en diversos proyectos de investiga-
cion de ambito nacional sobre las tecnologias desde una perspectiva de
género y prevencioén de la violencia de género. Es miembro de comités
cientificos de mas de diez revistas cientificas y editora de la Revista de
Investigacién Educativa desde 2015.

Estrella Ruiz Pinto

Es doctora en Pedagogia. Accésit a la mejor tesis doctoral en materia de
igualdad de género de la Universidad de Sevilla, 2017. Ha cursado el
Master Universitario en Estudios de Género y Desarrollo Profesional,
2010. Ha participado en proyectos y contratos de I+D vinculados a la
evaluacién de planes de igualdad desarrollando recursos y estrategias
para su evaluacion. Cuenta con diversas publicaciones especializadas
en este ambito, fruto de su actividad investigadora. Desde 2008 forma
parte del grupo de investigacién Desarrollo e Innovaciéon de Modelos
Educativos, en el que destaca su participacion en el proyecto Teon XX1.
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Luisa Vega Caro

Es doctora en Pedagogia desde el 2012 con la tesis titulada Conflictos y
estrategias del profesorado en la aplicacion de planes de igualdad en centros
educativos, tras haber cursado estudios de doctorado en género. Actual-
mente es profesora en el departamento de Métodos de Investigacion y
Diagndstico en Educacion de la Universidad de Sevilla, viene especiali-
zandose en los estudios de género en educacion, desde su participacion
en el proyecto de investigacion Teon XXI, por el que recibio y disfruté
de una beca de formacién de personal investigador. Como parte del
grupo de investigacién Desarrollo e Innovacion de Modelos Educati-
vos, desde 2007, ha participado en diversos proyectos de investigacion
de dmbito nacional sobre las tecnologias desde una perspectiva de gé-
nero y prevencion de la violencia de género, en el que acredita diversas
publicaciones.

Trinidad Donoso Viazquez

Profesora titular del departamento de Métodos de Investigacion y Diag-
nostico en Educacion. Sus investigaciones sobre estudios de género se
remontan a la década de los 90 cuando trabaja en la orientacién profe-
sional no sexista. Continda su trayectoria en temas de género con in-
vestigaciones sobre las mujeres universitarias y el mercado laboral, las
necesidades de las mujeres migradas en Barcelona, la intervencién en
mujeres que han sufrido violencia de género, la evaluaciéon de progra-
mas de atencién a las victimas de violencia de género, entre otras. Ha
elaborado varios programas psicosociales de atencién a mujeres mal-
tratadas por sus parejas. Entre sus tiltimos proyectos se cuentan la coor-
dinacién de una atencion integral a mujeres e hijos e hijas victimas de
violencia de género y las investigaciones sobre violencias de género 2.0.

Belén Blazquez Vilaplana

Profesora titular de Ciencia Politica y de la Administracion, en el De-
partamento de Derecho Publico y Privado de la Universidad de Jaén
del cual es secretaria. Asimismo, ejerce como secretaria del seminario
interdisciplinar «Mujer, Ciencia y Sociedad», de la citada Universidad,
y es miembro activo del grupo de trabajo Mujeres, Hombres y Géneros,
del Consejo Europeo de Investigaciones Sociales sobre América Latina
(CEISAL) y de la Red Observa-La Trata. Premio Nacional Terminacién
de Estudios y Junta de Andalucia al Mejor expediente en Ciencias So-
ciales y Juridicas ha obtenido también el Premio Catedra Leonor de
Guzman de la Diputacién de Cérdoba y la UCO (2010) junto a Isabel
Ramos Vazquez por el trabajo La mujer en la cdrcel: Historia Juridica y
Politicas Penitenciarias en Espafia. Participa como profesora en distintos
masteres, entre ellos en el Master Universitario de Analisis Critico de las
Desigualdades de Género e Intervencién Integral en Violencia de Gé-
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nero, del cual forma parte de su Comision de Calidad. Ha participado
en diversos proyectos de innovacion docente, campo en el que centra
algunos de sus trabajos de investigacion en los tltimos anos, asi como
en las politicas publicas de igualdad y en los estudios de género.

Francisco Javier Alarcon Gonzalez

Profesor sustituto interino (PSI) en el Departamento de Organizacién
de Empresas, Marketing y Sociologia de la Universidad de Jaén. Previa-
mente profesor del Departamento de Comercializacion e Investigacion
de Mercados e investigador en el Departamento de Ciencia Politicay de
la Administracién de la Universidad de Granada. Licenciado en Ciencia
Politica y Sociologia (Esp. Ciencias Politicas) y licenciado en Investi-
gacion y Técnicas de Mercado, ambas por la Universidad de Granada.
Licenciaturas cumplimentadas con estancias en la Universidad libre
de Bruselas y en el Escuela Superior de Comercio de Clemont-Ferrand,
respectivamente. Diplomado en Estudios Europeos por el Instituto de
Estudios Europeos de la Universidad Libre de Bruselas y Diploma de
Estudios Avanzados en Ciencia Politica por el Departamento de Cien-
cia Politica y de la Administraciéon de la Universidad de Granada. Ha
sido investigador visitante en la Universita degli Studi di Padova, en
Sciences Po (Paris), en la University College (Cork) y en la Trinity Co-
llege (Dublin). Estd interesado en la participacion y la representacién
politica con perspectiva de género.

Raquel Vela Diaz

Es profesora del Area de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
de la Universidad de Jaén y miembro del Grupo de Investigacién «Poli-
ticas Territoriales de Empleo, Mercado de Trabajo y Derecho a la Inser-
cién» de esta Universidad. En el ano 2013 alcanzé el grado de doctora
en Ciencias del Trabajo con la tesis doctoral presentada bajo el titulo
Empleo, trabajo y proteccion de las mujeres extranjeras en Espafia: un enfoque
de género de la politica migratoria. Ha participado como investigadora
en diversos proyectos de investigacién nacionales (I+D) e internacio-
nales en colaboracién con otras universidades como la Universidad de
Granada y la de Mdlaga. Entre sus principales lineas de investigacion
destacan los estudios de género y mercado de trabajo, con diversas pu-
blicaciones al respecto, y con la presentacién de Ponencias y Comuni-
caciones a Congresos Nacionales e Internacionales vinculadas a esta
temadtica. Ha sido premiada con el Accésit del XVI Premio «Leonor de
Guzman» (2012) al rabajo presentado «El empleo y la insercion sociola-
boral de las mujeres extranjeras en Espania: andlisis desde una perspectiva de
género” y con el premio a la mejor comunicacién del Congreso Juridico
Internacional sobre formas contemporaneas de esclavitud celebrado en
la Universidad de Granada (2014) titulada «Explotacion sexual, prostitu-
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cion, economia sumergida e inmigracion femenina en Espafia: ;Qué respues-
tas juridicas a nuevas formas de servidumbre moderna?».

Ana M. Porto Castro

Es profesora titular del Area de Métodos de Investigacion y Diagnéstico
en Educacién del Departamento de Pedagogia y Didactica de la Univer-
sidad de Santiago de Compostela. Directora del Instituto de Ciencias
de la Educacién de la Universidad de Santiago de Compostela desde el
ano 2012 y coordinadora del grupo de investigacién IDEA «Investiga-
cion. Diagnéstico educativo y Evaluacién», en el que ha dirigido y par-
ticipado en proyectos de dmbito nacional y autonémico sobre género
y educacién. Es miembro fundadora del Centro Interdisciplinario de
Investigaciones Feministas y de Estudios de Género (CIFEX). Experta
en metodologia de investigacién en educacién, con amplia experiencia
docente en la imparticién de materias y cursos de formacién. Entre sus
mas recientes publicaciones cabe citar Trayectoria académica y profesional
de las mujeres docentes e investigadoras del drea de ciencias experimenta-
les (2012), Formacion de las mujeres, empoderamiento e innovacion rural
(2015), Women assess rurality - A tailored rural idyll (2016) o Andlisis de
los estereotipos de género en alumnado de formacion profesional: diferencias
seglin sexo, edad y grado (2017).

M. Josefa Mosteiro Garcia

Es profesora contratada doctora del Area de Métodos de Investigacién y
Diagndstico en Educacion del Departamento de Pedagogia y Didactica
de la Universidad de Santiago de Compostela, Agente de Igualdad de
Oportunidades y desde el ano 2012 secretaria del Instituto de Ciencias
de la Educacién. Es miembro del Centro Interdisciplinario de Investi-
gaciones Feministas y de Estudios de Género (CIFEX). Forma parte del
grupo de investigacion IDEA «Investigacién. Diagndstico educativo y
evaluacion», en el que ha participado en proyectos de investigacion
sobre género y educacion de dmbito nacional y autonémico. Experta en
Metodologia de Investigacion y estudios de género, es autora del libro
Modelos del desarrollo académico-profesional de las mujeres (2015) y de ca-
pitulos de libros entre los que cabe destacar Los estereotipos de género y su
transmision a través del proceso de socializacion (2010) o Liderazgo y género
en la institucion universitaria (2017).

Dolores Castro Pais

Doctora en Ciencias de la Educacién y licenciada en Pedagogia y Psi-
copedagogia. Es personal laboral de la Agencia para la Calidad del Sis-
tema Universitario de Galicia y participa en distintas Comisiones de
Evaluacién de la Calidad de centros y titulos universitarios nacionales e
internacionales. Es miembro del Instituto de Ciencias de la Educacién
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de la Universidad de Santiago de Compostela y del grupo de investi-
gacion IDEA «Investigacion. Diagnéstico educativo y evaluacién» en el
que ha participado en proyectos de investigaciéon sobre género y edu-
cacién. Experta en Evaluacién de la Calidad Universitaria, Liderazgo
y Estudios de Género. Entre sus publicaciones cabe citar Gender stereo-
types perceptions among health vocational training students in Galicia (2014),
Liderazgo y género en el sector financiero de Galicia (2017).

Carmen Arndiz Franco

Profesora contratada doctora del Departamento de Ingenierfa Quimica
y Ambiental e investigadora principal del grupo de investigaciéon Bio-
tecnologia Ambiental, de la Escuela Técnica Superior de Ingenieria de
la Universidad de Sevilla. Doctora en Biologia por la Universidad de Se-
villa, realiz6 estudios predoctorales en el Laboratoire de Biotechnolo-
gie de 'Environment, Institut National de la Recherche Agronomique,
Narbonne (Francia). Ha participado en proyectos de investigacién en
temas de ingenierfa ambiental y de innovaciéon docente, en el dmbi-
to internacional, nacional, autonémico y local, asi como en colabora-
ciones con empresas. Toda esta actividad aparece recogida en diversas
publicaciones, ponencias y comunicaciones a congresos nacionales e
internacionales e informes técnicos. Ha dirigido 29 proyectos fin de
carrera, 13 trabajos finales de master y una tesis doctoral, y actualmen-
te estd codirigiendo otras dos. Ha participado en estudios de andlisis
de riesgos laborales, centrandose en la influencia de riesgos quimicos
desde una perspectiva de género. Estd interesada en la preocupante dis-
minucién de chicas que eligen estudios universitarios ligados a algu-
nos dmbitos STEM (Science, Technology, Engineering and Mathematics).

Emilia Otal Salaverri

Profesora titular de la Universidad de Sevilla. Licenciada en Ciencias
Biolégicas, continué con estudios predoctorales en Berkeley, Estados
Unidos desde 1988 hasta 1990. Realizé una estancia de tres meses en
el Department of Chemical Engineering and Chemical Technology
(Imperial College, Londres). Doctora en Biologia en 1998. Desde 1999
es miembro del Grupo de Investigacion Ingenieria de Residuos (TEP-
142) de la Escuela Técnica Superior de Ingenieria de la Universidad de
Sevilla. Dentro de las lineas de investigacion en las que ha participado,
ha colaborado en tres proyectos europeos, tres nacionales, uno de la
comunidad andaluza, dos de Cooperacién para el Desarrollo y en mul-
tiples colaboraciones con empresas. Todos ellos han abordado temas de
interés medioambiental. Ha dirigido 39 proyectos finales de carrera,
ocho trabajos finales de master, un diploma de Estudios Avanzados
y ha codirigido una tesis doctoral. Con esta trayectoria cientifica ha
logrado contribuir a la comprension de los mecanismos de la integra-
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cion de los procesos fisicos, quimicos y biolégicos en depuracion de
aguas de origenes diversos en los que se han podido utilizar, como
herramientas tecnolégicas, subproductos industriales de bajo coste en
los procesos de depuracion. Ha participado en proyectos de innovacion
docente y en estudios de analisis de riesgos laborales, centrandose en la
influencia de riesgos quimicos desde una perspectiva de género.

Ventura Pérez Mira

Doctora en Prevencién de Riesgos Laborales (PRL) por la Universidad
de Sevilla, técnico superior de PRL en Seguridad en el Trabajo, Higie-
ne Industrial, Ergonomia y Psicosociologia Aplicadas y coordinadora
técnica de la Cdtedra de PRL de la Universidad de Sevilla desde su crea-
cién en 2010. Es profesora asociada en el Departamento de Ingenieria
Quimica y Ambiental de la Universidad de Sevilla, donde imparte do-
cencia en PRLy se centra en aspectos como la Ergonomia y Psicosocio-
logia aplicadas, gestion de la prevencién, cultura preventiva y mejora
de condiciones de trabajo organizacionales, tanto en asignaturas de
grado como asignaturas de master de posgrado y cursos de especiali-
zacion. Complementa su labor de profesora asociada como consultora
profesional en PRL, especialmente en el drea de Psicosociologia, cuya
actividad se ve avalada por sus mds de diecisiete anos de experiencia en
este ambito. Comprometida con la perspectiva de género desde 2010
cuando complementd su formacion con el curso La salud laboral desde
la perspectiva de género, impartido por la Universidad Internacional de
Andalucia (UNTA). Ha desarrollado diversos trabajos finales de carrera
y trabajos finales de master centrados en la proteccién de trabajadores
especialmente sensibles, becarios de investigacion, etc., fomentando
la igualdad entre hombres y mujeres, asi como el uso del lenguaje no
sexista. Asimismo, ha participado en diversas convocatorias de investi-
gacion y congresos sobre la perspectiva de género.

Fernando Vidal Barrero

Profesor titular del drea de Ingenieria Quimica. Ha sido director de la
«Catedra INERCO de Riesgos Ambientales y Seguridad». Desde su crea-
cién, en el curso 2009-10, es director de la «Catedra de Prevencién de
Riesgos Laborales» de la Universidad de Sevilla. Desde 2015 es director
del Departamento de Ingenieria Quimica y Ambiental de la misma
Universidad. Su actividad investigadora viene avalada por una inten-
sa labor de participacién en proyectos de investigacion, en los que ha
participado en mas de 30 proyectos europeos, nacionales, autonémicos
y con financiacion privada. Fruto de esta actividad, ha publicado dieci-
séis articulos del primer cuartil en revistas internacionales de reconoci-
do prestigio. Resenar que ha codirigido cinco tesis doctorales, estando
codirigiendo otras tres actualmente en desarrollo. Destaca entre ellas
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la tesis doctoral defendida en 2017, Desarrollo de una herramienta de eva-
luacion de riesgos psicosociales. En el campo de la Prevencion de Riesgos
Laborales (ademas de la tesis anterior) ha participado en 2 proyectos
europeos, 5 publicaciones y 10 aportaciones a congresos. Como docen-
te en la Universidad de Sevilla, coordina 5 asignaturas de Prevencion
de Riesgos y Seguridad Industrial, pertenecientes a 4 masteres y 9 gra-
dos impartidos en la Universidad de Sevilla.

Rafael Garcia-Pérez

Profesor titular de Métodos de Investigaciéon y Diagndstico en Edu-
cacién de la Universidad de Sevilla, es especialista en Técnicas e Ins-
trumentos de Diagndstico. Su drea cientifica y docente se vincula a la
construccion de sistemas y procedimientos de diagnéstico tutiles para
los estudios de Género, Tecnologia y Educacién. Participa desde el ano
2000 en acciones de Género e Igualdad y permanece vinculado a gru-
pos cientificos y docentes feministas, ha desarrollado fundamental-
mente trabajos de investigacion y formacion para la igualdad en las
escuelas andaluzas. Ha participado en varios proyectos de I+D-+i tales
como: TEON XXI, dedicado al desarrollo de recursos digitales para la
coeducacion y el estudio de buenas practicas; Recuperando el control de
nuestras vidas. Reconstruccion de identidades en mujeres victimas de violen-
cia de género; MAIA: las mujeres como tejedoras de las redes sociales 'y Violen-
cias de Género 2.0. También es Delegado de Prevencion de Riesgos La-
borales en la Universidad de Sevilla y miembro de la Seccién Sindical
PDI CC.OO. Actualmente es miembro de la Comision de la Agencia de
Evaluacién AQU Catalunya, encargada de la inclusion de la perspectiva
de género en el sistema universitario catalan.

Agustin Fleta Gonzdlez

Profesor de Sociologia de las Relaciones Laborales en la Facultad de
Ciencias del Trabajo de la Universidad de Sevilla y especialista en Me-
todologia de la Investigacion Socioldgica. Ademds, y con especial rele-
vancia para este libro, es Delegado de Prevencién en la US y respon-
sable del Area de Salud Laboral y Prevencién de la Seccién Sindical de
PDI CC. OO.

Andrea Elizabeth Alvarez-Barias

Licenciada en Psicologia Clinica por la Universidad Auténoma de San-
to Domingo (Republica Dominicana), ha realizado estudios de pos-
grado en el Master de Psicopedagogia de la Universidad de Sevill y ha
desarrollado su trabajo final de master sobre la temdtica de Prevencion
de Riesgos Laborales y, mas especificamente, en el diagnéstico de la ca-
lidad de vida laboral, lo que la ha llevado a ser invitada por la Secciéon
Sindical CC. OO. a colaborar en este estudio en coautorfia.
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_ Presentacion:
Balada triste de trompeta o el suefio
de una igualdad real que no llega

ANGELES ReBoLLo-CATALAN, EsTRELLA Ruiz-PinTo y Luisa VeGa CARo

1. El punto de partida: un contexto complejo

Son muchos los analisis que se han venido sucediendo en las dos lti-
mas décadas sobre la estructura, funcionamiento y organizacion de la
Universidad desde una perspectiva de género (Flecha, 2011; Folguera,
2010; Guil, 2016; Lopez-Francés y Vazquez-Verdera, 2014). Con mas
ahinco, desde la creacién de las Unidades de Igualdad en el seno de las
universidades entre cuyas funciones asumen la competencia de reali-
zar diagnosticos en materia de igualdad en sus instituciones y elabo-
rar planes para reducir la desigualdad y discriminacién en su seno,
promoviendo actividades de toda indole con este propdsito. Pero cabe
preguntarse si el resultado de estos andlisis se toma como base de las
decisiones que se adoptan y de las medidas que se articulan no solo en
el seno de las propias universidades sino de las agencias y organismos
nacionales y autonémicos que regulan su actividad. Muchos de estos
analisis se han centrado en aspectos estructurales y organizativos de la
institucién, analizando la presencia y porcentaje de mujeres y hombres
en distintos niveles, sectores y 6rganos de esta, pudiéndose constatar
la persistencia de la brecha de género en el desarrollo de la carrera pro-
fesional en el dmbito universitario.

;Como conciliar un proyecto personal y familiar con una carrera
profesional altamente competitiva y feroz de ritmo intrépido y destino
incierto? En una de las distintas estancias que he realizado a lo largo la
dltima década en universidades extranjeras, la directora de un centro
de investigacién me reconocié que ninguna de las mujeres que como
ella tenfan mds de 50 anos y estaban en una posicién de poder en su
universidad habian tenido hijos y que su explicacion no era otra que
la dificultad anadida que habian tenido al incorporarse a un contexto
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altamente masculinizado e insensible a las cuestiones de género. Tam-
bién me reconocié su empeno y el de otras colegas que ahora ostenta-
ban cargos de direccion en facilitar que las jovenes que se incorporaban
en sus centros no tuvieran que hacer esta renuncia si no querian, es
decir, que fuera su libre elecciéon y no una eleccion forzada. Es evidente
que la incorporacién de las mujeres a la Universidad se ha hecho con
mucho esfuerzo y renuncia por parte de las propias mujeres que han
ido abriéndose camino en un contexto altamente competitivo y jerar-
quizado.

Uno de los hitos mds resenables en el camino hacia la igualdad en
nuestro pasado reciente que afecta a una de las funciones y actividades
mads resenables de la Universidad ha sido la asuncién del mainstrea-
ming en las politicas ptiblicas (Astelarra, 2005; Bustelo y Lombardo,
2007), el cual se tradujo en la aprobacién de leyes encaminadas a com-
batir la desigualdad estructural y social entre hombres y mujeres crean-
do las condiciones necesarias para hacerlo, esto es, un marco legislativo
que legitimara el cambio hacia otro modelo mads equitativo.

Una de esas leyes fue la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres que supuso un hito legisla-
tivo relevante que obligé a la modificacién de la Ley Orgédnica 6/2001
de Universidades, originando cambios en normativas y protocolos en
materia de formacién universitaria. Pero la realidad después de diez
anos es que no se ha cumplido como tampoco los criterios recogidos
en el protocolo de verificacion de los titulos oficiales de grado y master
de la Agencia Nacional de Evaluacién y Calidad (ANECA), ni las nor-
mativas europeas sobre Espacio Europeo de Educacién Superior (Do-
noso-Vazquez y Velasco-Martinez, 2013). Esto hace preguntarse por
qué no se cumple esta ley y sus directrices con el mismo empeno que
se ha puesto en el cumplimiento de otros decretos; ;por qué a pesar de
todo este esfuerzo realizado no se alcanza a vislumbrar la igualdad real
en ciertos aspectos que se hacen muy patentes en la vida universitaria?
Esto es lo que se aborda en este libro que trata de poner a debate esta
cuestion a partir de datos recogidos en distintos contextos y &mbitos.

2. La docencia en clave de género

También encontramos cada vez mads trabajos publicados que analizan y
presentan evidencias y logros de la inclusion de la perspectiva de géne-
ro en la docencia universitaria, poniendo de relieve la indudable con-
tribucién de la teoria y andlisis feminista en la construccién del conoci-
miento cientifico y, por ende, en su ensenianza (Difaz-Martinez y Dema,
2013; Donoso-Vazquez y Velasco, 2013; Garcia-Dauder y Pérez-Sedenio,
2016; Rebollo-Cataldn et al., 2009). De este modo, y mds alld de visibi-
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lizar la contribucién de las mujeres en las distintas disciplinas que ya
en si mismo supone un avance segin el dmbito del que tratemos, la
perspectiva de género en la docencia se plantea una revision de los me-
canismos de seleccion, organizacion y transmision del conocimiento
para reducir los sesgos androcéntricos en los contenidos, metodologias
y sistemas de evaluacién insertos en las culturas universitarias.

Entonces por qué este libro y por qué ahora. Porque estos andlisis
que se suceden inspirados en el feminismo no se traducen ni incorpo-
ran en la cultura y organizacion institucional. No dejan de ser residua-
les en el diseno, desarrollo y evaluacion de la formacién y la docencia
y, por tanto, en la configuracién de planes de estudios conducentes a la
obtencién de titulos universitarios.

Estamos en un momento clave de cambios sociales que demanda a
las universidades responder a los nuevos desafios de las sociedades in-
clusivas, innovadoras y reflexivas y es crucial plantear esta cuestién no
solo para que no se olvide sino también para que en los pasos sucesivos
que se vayan dando en esta materia se introduzcan los necesarios me-
canismos de control y seguimiento del cumplimiento de la legislacién y
normativas para garantizar su efectividad y aplicacién, siendo un aspec-
to clave la incorporacién de personas expertas en materia de género en
los comités encargados de la revision y aprobacion de planes de estudio.

La formacién en género que reciben estudiantes universitarios si-
gue siendo algo residual y anecdético, cuando la realidad nos grita la
importancia y repercusion que tiene una falta de formacién y conoci-
miento en esta materia en las actuaciones profesionales en diferentes
ambitos (judicatura, abogacia, psicologia, medicina, educacién, etc.)
con graves consecuencias, en muchos casos, sobre la vida y bienestar de
mujeres y nifias como asf lo evidencian las multiples y terribles formas
de violencia que sufrimos y sus cifras (violencia de género, violencia
sexual, etc.).

Algunas investigaciones han puesto de manifiesto que no se trata de
una cuestion puramente ideolédgica sino de conocimientos disciplinares
de los que hay que disponer (Garcia-Pérez et al., 2013; Macias, Gil-Gar-
ciay Gonzilez, 2012). Cuando se trata de descubrimientos cientificos
probados y testados, seguir actuando sobre la base de falsas creencias es
mala praxis profesional, y esto se produce por una dejacién de funcio-
nes de las instituciones que tienen competencia en esta materia.

3. Estructura y contenidos del libro

Este libro se plantea como un punto de partida para el debate y re-
flexién sobre la presencia y naturaleza de contenidos cientificos en
clave de género en la formacion universitaria, aportando evidencias
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y argumentos para su inclusion. Para hacerlo, el libro se estructura en
cuatro capitulos que abordan distintos enfoques de andlisis en multi-
ples contextos, aportando cada uno piezas que ayudan a dimensionar
el compromiso institucional de la Universidad y de la docencia univer-
sitaria, como una de sus funciones clave, con la igualdad mediante la
inclusion de la perspectiva de género en los principios, competencias y
contenidos de la formacién que imparte a las futuras generaciones de
profesionales.

El capitulo 1 desgrana los distintos niveles de andlisis que supone
la inclusién de la perspectiva de género en la Universidad, aportando
evidencias y datos que permiten atisbar en qué estado de progreso se
encuentra la instituciéon en esta materia. La tesis que sostiene la auto-
ra es que la perspectiva de género supone un factor de innovacién en
la cultura, practica y organizacién universitarias que va mads alld de la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en cada nivel, sector y 6r-
gano de decision. Esto, siendo una condicién necesaria, no se muestra
ni mucho menos suficiente para los cambios que el enfoque de género
plantea.

El capitulo 2 nos muestra la necesidad de afianzar los estudios de
género como parte central de la formacién del alumnado universitario,
dotdndoles de las competencias y conocimientos necesarios para hacer
frente a los numerosos retos que se estin planteando en la sociedad
actual en relacion con las desigualdades y a las discriminaciones de gé-
nero. Partiendo de un anadlisis previo en el que se constato la ausencia
de contenidos especializados en género e igualdad de oportunidades,
asi como la falta de conocimiento del alumnado sobre estos temas, este
capitulo presenta los resultados de un proyecto de innovaciéon docente
desarrollado en los titulos de grado de Recursos Humanos y Prevencion
de Riesgos Laborales en la Universidad de Jaén, que puede servir de
modelo y guia para su desarrollo en otros contextos y titulaciones al
aportar pruebas de la mejora de las competencias del alumnado cuando
se incluyen contenidos y recursos de aprendizaje en materia de género.

El capitulo 3 hace un completo y original andlisis de los planes de
estudio de grado de Educacién del sistema universitario gallego en
materia de igualdad de género, descubriendo la escasa presencia de
competencias y contenidos especificos sobre el tema. Ademas de apor-
tar categorias para el andlisis de género de los planes de estudio, el
trabajo revela diferencias significativas en la presencia de contenidos
y competencias de género en distintos planes de estudio, revelando el
imaginario institucional sobre las distintas identidades profesionales y
su dmbito de actuacion.

El capitulo 4 aborda uno de los dmbitos de mayor preocupacion
actual en materia de género, como son las profesiones STEM, en cuyo
campo la participacién y el protagonismo de las mujeres y la configu-
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racion de sus carreras profesionales son temas de gran atencién aca-
démica y cientifica. La tesis que sostiene el trabajo gira en torno a la
inclusién de la perspectiva de género en la formacion universitaria en
estas areas a través de asignaturas como el trabajo final de grado y el
trabajo final de master, representando una oportunidad tinica para ad-
quirir una formacion especializada sobre las implicaciones del ejercicio
de la actividad profesional para la salud y bienestar de las mujeres cara
a la prevencion de riesgos laborales.

El capitulo 5 recupera algunas categorias de andlisis propuestas en
el capitulo 1, profundizando y aportando evidencias y pruebas que
revelan la necesidad de una transformacién profunda de la institucion
universitaria como organizacién con practicas y dindmicas relacionales
que perjudican el desarrollo profesional y calidad de vida laboral de
las mujeres; es lo que los autores han denominado riesgo laboral afiadido
por género. Resultan sumamente sugerentes los resultados sobre el ries-
go laboral percibido, asi como el bienestar y malestar emocional que
afecta de forma diferencial a hombres y mujeres influye en su calidad
de vida profesional.
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1

Perspectiva de genero en la Universidad
como motor de innovacion

TriniDAD Donoso VAzauez

1. Resumen

En estos momentos de incertidumbre educativa sobre el paradigma de
la educacion superior, ;cémo puede ser un motor de innovacién la in-
troduccion de la perspectiva de género? Mas atin cuando no sabemos a
ciencia cierta de qué estamos hablando cuando hablamos de género o
si es todavia valido o necesario este constructo.

Es posible que para una parte del mundo académico la perspectiva
de género sea el cuento del <hombre del saco». Un ser que aparece por
las noches y se lleva lo valioso de una casa. Para esa parte, el conoci-
miento cientifico puede verse tambaleado en su pureza y esencia si la
Universidad acepta la introduccion de la perspectiva de género; y los
peligros, por ello, superan a las ventajas.

También es posible que sea una oportunidad de innovacién o un
motor de cambio.

2. Breve aclaracion

Podriamos abordar la perspectiva de género como factor de innovacién
desde dmbitos muy diversos: la politica, la economia, el mercado de
trabajo, las instituciones, etc. En este escrito, voy a centrarme exclu-
sivamente en la Educacion Superior. He querido hacer esta aclaracién
para que se entienda que podriamos realizar un extenso andlisis de los
otros campos resenniados mads arriba e incluso desarrollar el analisis en
otros niveles del sistema educativo, ya fuera la educacién infantil, pri-
maria, secundaria obligatoria o postobligatorio, e incluso la educacion
no formal o educacién profesional.
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En el titulo de este texto aparecen dos conceptos clave: perspectiva de
género e innovacion. Comencemos por el primero.

3. Primer nivel de la perspectiva de género:
el modelo del déficit

La prueba para saber si puedes o no hacer un trabajo no deberia
ser la organizacion de tus cromosomas.

BeLLa ABzug, 1920

La perspectiva de género puede entenderse como analisis de las des-
igualdades entre hombres y mujeres a fin de visibilizarlas y subsanar-
las.

En este sentido, la perspectiva de género alude a la deseada igualdad
entre hombres y mujeres. Dicho de otra forma, las mujeres quieren te-
ner los mismos derechos que los hombres, gozar de los mismos recur-
sos, ser tratadas en igualdad de condiciones y poder estar en los centros
de toma de decisiones al mismo nivel que los hombres.

A este planteamiento de igualdad hombres-mujeres no creo que
pueda aplicarsele el concepto de innovacion, ya que es una peticion del
ser humano desde la revolucion francesa, a partir de la cual se instau-
raron todas las democracias modernas. Una peticién tan antigua no
podria tratarse de innovadora. Es cierto que en esa peticion de igual-
dad no estaban incluidas las mujeres, a las cuales se las olvidé porque
practicamente eran inexistentes, no en nimero, sino en valor social.

Esta conceptualizacion pertenece a mi entender a un primer nivel
de la perspectiva de género, aquella que pretende incidir en las des-
igualdades de género existentes para nivelarlas. Seria adecuado hablar
desde este primer nivel de integracién de la perspectiva de género en
Educacién Superior, puesto que a lo tinico que aspira este enfoque es
a introducir los ajustes necesarios en el sistema para eliminar los des-
ajustes existentes. Veamos alguno de estos desajustes.

3.1 Cumbres de vértigo

Mas del 50% de estudiantes a nivel mundial son mujeres. La tasa de
graduacion en Espana es del 40 % mujeres frente al 24 % hombres, un
patrén que se registra en la mayoria de los paises europeos (50 % frente
al 32%) y de la OCDE (48 % frente al 32 %), con excepcién de Japén
(tasa de 48 % hombres y 39 % mujeres).
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El 41,7 % del personal docente e investigador (PDI) son mujeres.
Este porcentaje se sitiia ligeramente por encima de la media de las uni-
versidades publicas espanolas (36’1 %), pero confirma la dindmica se-
gun la cual, a medida que se asciende en la estructura educativa, la
presencia de mujeres es cada vez menor.

El doctorado es un grado de titulacién dominado por los hombres
(el 64% del PDI con doctorado), mientras que, a la inversa, la diploma-
tura lo es para las mujeres (70 %).

La presencia de mujeres en los departamentos no es equitativa, sino
que se da concentracién segtin algunas areas de conocimiento. Los de-
partamentos con mayor presencia de mujeres son: Enfermeria (91 %),
Quimica Analitica y Organica (66,7 %) y Pedagogia (58,7 %). Los que
tienen menor presencia femenina son: Ingenieria Electrénica (9,1 %),
Ingenieria Mecdnica (10,3 %) e Ingenieria Informatica (19,4 %).

El 5,9 % de los hombres son catedraticos universitarios, por solo un
2,1% de las mujeres. De hecho, 8 de cada 10 catedraticos de universi-
dad (CU) son hombres. O, dicho de otro modo, por cada mujer cate-
dratica de universidad hay 4 hombres de la misma categoria (Pastor,
2012).

A medida que aumenta el nivel de categoria en las universidades, los
porcentajes de mujeres van disminuyendo. Es lo que se conoce como
grdfico de tijeras, presente en toda la Unién Europea. En la figura 1.1 se
observa cémo las mujeres decaen en la curva y los hombres ascienden,
segun la titulacién y la categoria profesional.

Figura 1.1. Porcentajes de mujeres y hombres segun titulaciéon y categoria
profesional

100%
80% r~ 17
60% —l::-k T
40% \’1\
20% - o
0% : -
Diplomaturas | Doctorados PDI Catedras
ex¢m»\Mujeres 70% 64% 41.70% 20%
Hombres 30% 56% 58.30% 80%

Fuente: Instituto de la Mujer, 2010
El grafico de la figura 2.2, del Consejo Superior de Investigaciones

Cientificas, también refleja esta situaciéon: a medida que asciende el
nivel, las mujeres cientificas caen en picado.
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Figura 2.2. Personal investigador por categoria y género.
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Fuente: Consejo Superior de Investigaciones Cientificas, 2015

Estos grificos de tijeras se mantienen en la Unién Europea desde
las primeras recopilaciones que hicieron las universidades de datos di-
ferenciados por sexo.

A esta casuistica se la ha llamado segregacion vertical. Nadie puede
dudar de la valia en competencias y capacidades cognitivas de las muje-
res que han copado las universidades y tienen éxito en ellas, pero cuan-
do se trata de ascender, las mujeres reciben un frenazo considerable,
frenazo que puede deberse a muchos factores. El resultado es una base
con muchas mujeres y una cima ocupada por hombres.

3.2 Caminos vedados

Segiin datos del instituto nacional de estadistica del curso 2010-11
por ramas de ensenanza, hay mayoria femenina entre el alumnado de
nuevo ingreso de primer curso de grado como: Artes y Humanidades
(60% mujeres), Ciencias Sociales y Juridicas (61 %), Ciencias (51 %)y,
muy especialmente, en Ciencias de la Salud (72 %), lo contrario que
en Ingenieria y Arquitectura (23 %). El siguiente grafico (figura 1.3)
se obtuvo a partir de datos del instituto nacional de estadistica para
el afio 2013.
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Figura 1.3. Porcentaje de mujeres y hombres por grados universitarios.
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Fuente: Elaborado a partir de datos de INE, 2013

La tabla 1.1 estd extraida de la memoria de la Universidad de Bar-
celona para el ano 2015. Al igual que con el grifico de tijeras, no se
obtienen grandes diferencias en el resto de las universidades para la
proporcién de mujeres en funcion de las disciplinas académicas.

Tabla 1.1. Porcentaje de hombres y mujeres por grados universitarios.

Rama académica Mujeres Hombres
Grado de Fisica 25,4% 74,5%
Grado de Ingeniera Informatica 10,75% 89,25%
Psicologia 76,6% 23,4%
Grado de Trabajo Social 85% 15%
Grado de Matematicas 30,5% 69,5%
Grado de Economia 30,6% 69,4 %

Fuente: Memoria de la Universidad de Barcelona, 2015

Las aspiraciones de las mujeres se orientan hacia disciplinas tradi-
cionalmente femeninas. De una manera sorprendente, en las discipli-
nas tradicionalmente feminizadas van introduciéndose los hombres,
mientras que en las disciplinas tradicionalmente masculinizadas ape-
nas ha habido grandes cambios.

A esta otra casuistica se la denomina segregacion horizontal. Por algo
que no acertamos a entender, las mujeres no transitan libremente por
cualquier disciplina, sino que se constrifien a unas determinadas que
asombrosamente les ha marcado el género con su dedicacion a los cui-
dados.
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Las repercusiones de estas dos casuisticas son que, una proporcion
importante de talentos con unas capacidades altamente demostradas
por sus éxitos en el sistema educativo, no puedan ejercerlas al maximo.
Ni en puestos de gestion ni en unas disciplinas determinadas. Desde el
modelo del déficit esto representa una tara para la sociedad, que pierde
capital humano, pierde oportunidades y pierde el coste que se ha inver-
tido en una formacién sin sacarle el maximo provecho.

3.3 Homofilia de género

La homofilia, una afinidad entre personas con atributos similares,
parece ser un rasgo sociolégico de la poblacién de las sociedades hu-
manas. La homofilia de género se ha demostrado que existe en las
evaluaciones de los trabajos cientificos cuando son sometidos incluso
a interacciones de doble ciego, donde las personas revisoras del traba-
jo desconocen el sexo de la autoria. Aun asi, existen mads trabajos de
mujeres que de hombres que son rechazados. Este homofilismo esta
danando a las mujeres cientificas, cuyo trabajo termina siendo pasado
por alto, debido a sesgos negativos inconscientes. El fenémeno homo-
filia también es probable que no se restrinja a la revision por pares de
manuscritos, por lo que debe tenerse en cuenta para la evaluacion de
las subvenciones y las contrataciones. Este sesgo, afecta negativamen-
te a la ciencia en su conjunto, ya que una mayor participacién de las
mujeres aumentaria la calidad de la produccién cientifica (Helmer,
2017).

3.4 Sesgos en las evaluaciones de contratacion

En un estudio de la Universidad de Yale (Moss-Racusina et al., 2012),
los investigadores enviaron a 127 profesores/as de seis universidades
publicas y privadas de EE. UU. un curriculum de un/a recién gradua-
do/a para la candidatura de un puesto de jefe de laboratorio. El obje-
tivo era que lo evaluaran y dieran su opinién sobre sus competencias,
sus posibilidades de empleo y el sueldo que, a su juicio, merecia. En
la mitad de los casos, los investigadores llamaron John al candidato,
y en la otra mitad, Jennifer. Solo cambiaba el nombre, el resto —cartas
de recomendacién, nota media, actividades extracurriculares o ex-
periencia previa— era idéntico. Sin embargo, las calificaciones de los
profesores-jueces otorgadas fueron en todos los indicadores de mayor
puntuacién al curriculum con el nombre masculino.

Los académicos puntuaban mas alto y estaban dispuestos a ofrecer
un salario mejor a un potencial candidato, a un puesto de laborato-
rio, cuando crefan que el curriculo que juzgaban era el de un hombre
que cuando crefan que era el de una mujer.
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Figura 1.4. Sesgos de género en la evaluacion de solicitudes de candidatos a
un empleo.
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3.5 Olvidadas y expulsadas

Que la genealogia de la contribucién de las mujeres a la ciencia se ha
perdido en el olvido es un hecho demostrable. ;Quién conoce nom-
bres como Ada Byron, Mileva Maric o Sophie Germain? Cada una de
ellas realiz6 una contribucion a la ciencia considerable pero el mundo
académico las olvidé. Y utilizar la palabra olvido es equivoco, porque
quiere decir algo recordado y luego olvidado. En estos casos, como en
el de muchas otras mujeres investigadoras, cientificas, creadoras de
conocimiento, nunca han sido recordadas. Nunca han existido. Algu-
nas de estas cientificas podrian haber sido merecedoras de un Premio
Nobel, Premio Nobel que en ocasiones ganaron sus comparneros de
laboratorio o de investigaciones.

En 1993 Margaret Rossiter defini6 lo que bautizé como efecto Ma-
tilda, en honor a Matilda J. Gage, sufragista neoyorkina de finales del
siglo xix que identific6 y denuncio la invisibilizacién de las mujeres y
sus méritos en otros contextos (incluso en la propia Biblia). El efecto
Matilda es la atribucion de las ideas y aportaciones hechas por mujeres
a hombres de su equipo de investigacion (Martin, 2012). Rossiter ofrece
una larga lista de ejemplos de cientificas a las que el sistema de recom-
pensas de la ciencia traté injustamente por su sexo. Las contribuciones
de Lise Meitner al descubrimiento de la fision nuclear o de Rosalind
Franklin al de la estructura de doble hélice del ADN, por ejemplo, no

1. Perspectiva de género en la Universidad como motor de innovacion | 29



fueron reconocidas en su momento, aunque sus colegas varones reci-
bieron sendos premios Nobel por ellas (Gonzdlez, 2015; Ruiz, 2017).

El efecto Matilda es una variacién del efecto Mateo en la ciencia,
denominado asi por el socidlogo Robert K. Merton. En el Evangelio
seglin San Mateo (25, 14-30), la parabola de los talentos se cierra con
una leccién inquietante: «A todo el que tiene se le dard y le sobrarg,
pero al que no tiene, aun lo que tiene se le quitard». Aunque este efecto
puede encontrarse en cualquier dmbito de la vida humana, Merton
senal6 el modo en el que funciona en la ciencia: concentrando cada
vez mds recursos en forma de mejores puestos de trabajo, financiacién,
publicaciones o premios en manos de aquellos investigadores que ya
han alcanzado reconocimiento, y dificultando que los investigadores
que empiezan accedan al sistema de recompensas. Las mujeres son am-
pliamente vulnerables al efecto Matilda, porque esta naturalizado en el
sistema que las mujeres no «hagan ciencia».

La historia cuenta con un buen niimero de mujeres que trabajaron
al lado de los hombres que después se llevaron el premio, quedando el
trabajo de ellas silenciado. Muchas mujeres por méritos propios debe-
rian haber tenido un Premio Nobel. Solo 49 mujeres han sido galardo-
nadas en la historia de estos premios, de un total de 561 Premios Nobel
que han sido entregados.

3.6 Discriminacion y violencia

Por dltimo, la punta del iceberg de todas estas discriminaciones es el
acoso que sufren las mujeres en la Universidad. En el estudio de Igare-
day Bodelon (2013), el 21 % de las chicas afirman sufrir acoso sexual
de manera frecuente. Este estudio realizado en la Universidad Aut6-
noma de Barcelona es un indicador de lo que ocurre en el resto de las
universidades. Ademads, el 98 % no sabe que la Universidad cuenta con
servicios para gestionar estas situaciones, tal es la naturalidad con que
se vive que las mujeres estén sometidas a vejaciones.

3.7 La impermeabilidad del sistema universitario al tema género

El repaso a los desajustes del sistema en cuanto a tratar igual a mujeres
y hombres no acaba aqui. Este es un repaso general que no ahonda en
muchas especificidades, sino que basta para demostrar que una intro-
duccion de la perspectiva de género en la Universidad es urgente.

La Universidad tiene, ademas, algunas caracteristicas que la hacen
«impermeable» a ajustes por razén de género. Una perversidad del mis-
mo sistema.

Una de estas caracteristicas es la creencia de que en las élites no pue-
de existir discriminacién. El mundo universitario es la élite del sistema
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educativo y quienes egresan de ella aspiran a situarse en puestos clave
en la sociedad. Las élites no pueden ser discriminadas. Se esta leyendo
el «género» como la variable «clase» o la variable «nivel educativo» o
«posicion social». Cuando el género es una variable de discriminacion
ahistérica y que solo recientemente hemos aprendido a distinguir. Esta
creencia permite enterrar todos los desajustes del sistema para discri-
minar a las mujeres. Y muchas mujeres se prestan a ello, porque, des-
pués de anos de estudio y trabajo intelectual y con unas aspiraciones
profesionales elevadas ;quién quiere percibirse como discriminada?

El fenémeno llamado espejismo de la igualdad (Valcarcel, 2008) que
pretende explicar la presunta situaciéon de igualdad formal que la so-
ciedad percibe, pero que desgraciadamente no se ajusta a la realidad,
es otro de los mecanismos de impermeabilidad del sistema. Es decir, la
falta de sensibilizacion en las cuestiones de género, la correccion politi-
cay los codigos heteropatriarcales mas sutiles que hoy en dia se aplican
(el sexismo cada vez parece mas diluido y pasa mds desapercibido, pero
sigue siendo igual de penetrante), hacen que el profesorado y la Uni-
versidad en conjunto no se preocupe por detectar presuntas practicas
discriminatorias y piense que la igualdad ya estd conseguida, pero en
realidad ante lo que nos encontramos es un nuevo sexismo mads natu-
ralizado y, en consecuencia, con un mayor grado de invisibilidad.

El mundo universitario tiene, también, unas peculiaridades propias
para enfrentarse a las estadisticas y las reclamaciones que evidencian
estos desajustes. Siguiendo en la misma linea de las «élites discrimi-
nadas», cuando aparecen estadisticas sobre doctorados, posiciones de
poder, etc. se atribuyen a educacién anterior: expectativas familiares,
orientacién en los estudios, etc. Pero en contraposicion a esto, existe
la pseudocreencia de que el alumnado universitario esta libre de es-
tereotipos de género gracias a su historia educativa (Ballarin, 2009).
Contradicciones que no pueden explicarse.

La atribucion de las estadisticas a las elecciones voluntarias que se
realizan, o a la incorporacion tardia de las mujeres al mundo académi-
co y laboral publico, se concluye con la aseveracion de que el tiempo se
encargara de equilibrarlo todo. Nada mas lejos de la realidad.

Considerando que, a este ritmo [con un esfuerzo deliberado y consciente
y aplicando politicas compensatorias] habrd que esperar hasta 2038 para
alcanzar el objetivo consistente en que la tasa de empleo de las mujeres sea
del 75%, y que la igualdad salarial se hara realidad en 2084; que es posible
lograr la igualdad de representacion en los Parlamentos nacionales, en las
instituciones de la UE y en los consejos de administracion de las empresas
europeas antes de 2034, pero el reparto igualitario de las tareas domésticas
no seria una realidad hasta 2054. (Comisiéon de Derechos de la Mujer e
Igualdad de Género, 2013)
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Otro factor es que el niimero de mujeres en estudios universitarios
crea una «cortina de humo» para ocultar las discriminaciones, con la
falsa impresién de que la representacién implica reconocimiento.

El sistema universitario se sacude su responsabilidad en estos temas.
Procura que las miradas de estos desajustes recaigan sobre la sociedad,
el sistema educativo, las familias, etc. Y este es uno de los grandes pro-
blemas de la Universidad, el sentirse a «salvo» de las discriminaciones.
La ciencia es «neutra», «objetiva» y no estd «<sometida a creencias», por
lo cual en la Universidad no hay lugar para la mugre. Falsos axiomas,
tanto los atribuidos a la ciencia como los atribuidos a la impermeabili-
dad de la Universidad a todo lo que ocurre en la sociedad.

El modelo del déficit ahonda en las problematicas y dificultades de
las mujeres en las instituciones universitarias: el techo de cristal, las
expectativas frustradas, el acoso sexual, la invisibilidad ante los colegas
masculinos, las dificultades de conciliacién familia-trabajo, los proce-
sos de exclusion en la promocién profesional, etc. (Donoso, Montané
y Pessoa, 2014).

3.8 Repercusiones e impacto del modelo de déficit en la
Universidad

Algunas de las repercusiones las hemos apuntado ya: desperdicio de
capital humano y social y pérdida econémica por ello. Otras son las
expectativas frustradas de una parte de la poblacién y la ausencia de
democratizacion de las instituciones.

;Y las repercusiones simbolicas? La autoridad cientifica se percibe
como fundamentalmente masculina. Existe un filtro de valoracién de
las profesoras: la valoracién que hace el alumnado del profesorado de-
pende de su percepcion socialmente prestigiosa; se otorga menos au-
toridad cientifica en el aula a las profesoras, algo que queda reforzado
por la segregacion vertical y horizontal y por los estereotipos de género
y las cualidades atribuidas a cada sexo. Por tiltimo, la salida profesional
de investigacién y docencia académica es mds masculina que femenina
(Verge, 2014).

Este modelo pone en duda la legitimidad de la Universidad, sus
finalidades y objetivos. Su principio de utilizar al mdximo las compe-
tencias de todas las personas. Su capacidad de influir en la sociedad
para producir cambios.

Exigir que se introduzca el primer nivel de la perspectiva de géne-
ro en la Universidad es simplemente exigir que se cumplan los dere-
chos humanos fundamentales, que se respete la Constituciéon y que
la Universidad actie como parte de un estado de derecho. ;Por qué
no se hace? ;Por qué las mujeres en las universidades no se movilizan
en masa para exigir inmediatamente que los desajustes del sistema se
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solucionen? ;Por qué el sistema sigue aportando dinero a las universi-
dades publicas que mantienen una clara discriminacion hacia uno de
los sexos? ;Por qué la ciudadania que paga las matriculas de sus hijas
no exige una actuacion inmediata?

Solo podemos contestar a estas preguntas desde el convencimiento
de que las creencias y pensamientos que conducen a la discriminacion
por razén de sexo y género estan profundamente arraigados, creencias
que se perpetdan y reproducen socialmente. Que en las instituciones
de Educacién Superior todavia no sea una realidad lo que hemos queri-
do llamar primer nivel de la perspectiva de género no es de recibo en estos
momentos en nuestra realidad.

El European Research Area Board (ERAB) dice que:

Europa necesita una ciencia y una innovacién excelentes para hacer frente
a los Grandes Retos. Se necesitan todos los recursos. Independientemente
del género, la raza o la edad, el Espacio Europeo de Investigacion debe uti-
lizar todos los talentos disponibles y para ello debe recurrir a instrumentos
especificos. La Unién Europea debe pedir activamente a los estados miem-
bros que: 1) desarrollen una Educacion Superior de manera que la ciencia
y la tecnologia sean atractivas para todas las personas; 2) apliquen medi-
das para ayudar a la vida cotidiana de las mujeres con cargas familiares
que quieren desarrollar una carrera cientifica; 3) exijan a sus instituciones
cientificas que adopten planes y estrategias para incrementar la presen-
cia de mujeres entre su personal cientifico y la monitorizacién de estos
planes; 4) a igualdad de méritos, el o la candidata que pertenezca al sexo
menos representado tendrd prioridad en el acceso a recursos y puestos;
5) la Comisién Europea deberia asegurar una representaciéon adecuada de
mujeres en todos los comités bajo su responsabilidad. (Unidad de Mujeres
y Ciencia, 2011)

Abundan los estudios y documentos de diagnostico de la realidad y
estrategias de accion,! pero la realidad sigue presentando los desajustes
esbozados mas arriba.

Ahora bien, la introduccién del primer nivel de la perspectiva de gé-
nero en la Universidad produciria un cambio en la institucién, si, pero
a mi entender es una innovacion muy pequena. En realidad, lo que se
haria seria redecorar la casa. La estructura queda intacta, no tiene que
cambiar para que todas y todos los miembros de la comunidad tengan
igualdad de trato y derecho.

1. Lainformacion en este punto es extensisima, excede este capitulo, algtin ejemplo
podria ser el siguiente documento: Ministerio de Ciencia e Innovacién (2011). Cambio
estructural de las Instituciones cientificas: impulsar la excelencia, la igualdad de género
y la eficiencia en la investigacion y la innovacion. http://www.idi.mineco.gob.es/stfls/MI-
CINN/Ministerio/ FICHEROS/UMYC/Cambio_estructural_instituciones_cientificas.pdf.
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Con la superacion de este modelo lo tinico que nos espera a las mu-
jeres es «entrar con cortesfa», a decir de Valcarcel (2008). Esto es, una
peticién de acceso y trato para las mujeres que antes no habian tenido,
una reforma sin desafiar las estructuras de conocimiento, ni la cultura
dominante, ni los valores.

Pero exigimos que sea una realidad ya. Desde hace anos, la Unién
Europea plantea la igualdad entre mujeres y hombres como un dere-
cho fundamental, un valor comtin a todos los Estados miembros y una
condicién necesaria para alcanzar los objetivos de crecimiento, trabajo
y cohesién social. Como dice la UNESCO (Griinberg, 2011), los roles
rigidos y estereotipados impiden a todos, mujeres y hombres, realizar
su potencial al maximo y va contra el principio de una democracia
participativa.

4. Segundo nivel de analisis: la perspectiva de
género como factor de innovacion

Objetividad es el nombre que la sociedad patriarcal
da a la subjetividad masculina.

ADRIENNE RicH, 1976

No es posible adentrarse en el segundo nivel de la perspectiva de género
sin hacer alusion al feminismo. Ha sido el feminismo el que ha posibi-
litado la elaboracion de conceptos tedricos y el analisis de la realidad
que permite una nueva manera de ver la Universidad.

Ha sido el movimiento feminista quien ha dotado el concepto de
género de la fuerza descriptiva, analitica, interpretativa y subversiva que
tiene. Conocer y valorar lo que ha representado y representa el mo-
vimiento feminista parece necesario para poder asumir e integrar la
perspectiva de género. «En este sentido puede decirse que la teoria feminista
constituye un paradigma, un marco interpretativo que determina la visibilidad
y la constitucién como hechos relevantes de fendmenos que no son pertinentes
ni significativos desde otras orientaciones de la atencion» (Amords, 1998: 22
en Cobo, 2008).

Es cierto que el primer nivel de la perspectiva de género también es
fruto de la actuacion feminista. Pero es en este segundo nivel donde se
despliega toda su fuerza creativa.

La perspectiva de género hace referencia al posicionamiento critico
para el anilisis de la dimensién critica/evaluativa de la normatividad
heterosexual y patriarcal que sustenta todo el sistema social y en el
que el género es un principio de jerarquizacion de espacios, recursos
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materiales, econémicos, ptblicos e ideoldgicos. Esta normatividad so-
cial alude también a una jerarquia de valores, estructurados de mayor
a menor importancia y de mayor a menor valor —valores masculinos
ligados a la ambicidn, el poder, el éxito, la conquista, la utilidad y va-
lores centrados en las relaciones, las vivencias, los deseos—, donde los
primeros conforman las relaciones no solo sociales sino también con
el entorno y los seres inanimados y los segundos quedan circunscritos
al ambito doméstico, pero que, sin duda, representan una fuente de
cohesion imprescindibles para la vida y mayor grado de sostenibilidad.
Entre ellos el valor del cuidado (Donoso y Velasco, 2013).

Este segundo nivel pone en duda la estructura social patriarcal mo-
derna, basada en la dicotomia de la esfera publica y privada:

» Reconoce la diversidad de las mujeres y sus experiencias. Cons-
truye un nuevo sujeto de derechos, un sujeto que no se caracte-
riza por lo que le hace falta con respecto al modelo, sino por ser
una parte mas del nuevo modelo de ciudadania.

» Incorpora a la ciudadania, la red de relaciones, los valores y las
capacidades desarrolladas por las mujeres. No es un mecanismo
para definir nuevos mecanismos de privilegio, sino para destruir-
los (Heim y Bodelén, 2010).

En el segundo nivel, hombres y mujeres no quieren recibir una edu-
cacion, «para entrar en posesion de actuar como receptaculo o contene-
dor, para aceptar como autoridad o verdad lo dado», quieren reclamar
una educacién para «considerarse el legitimo dueno», negarse a dejar
que los demds elaboren la forma de pensar, hablar, y nombrar para
cada persona (Rich, 1979).

Todo esto requiere transformar las practicas educativas en la Uni-
versidad. Requiere transformar las conciencias de futuros profesionales
y hacerlos permeables a las relaciones generizadas que van a encontrar-
se en los futuros puestos de trabajo.

La eleccion de ensefiar un conjunto de valores, ideas, suposiciones
e informaciones, y, al hacerlo, omitir otros valores, otras ideas, otras
suposiciones y otras informaciones, se convierte en un acto politico.

Incluir a las mujeres como objeto y como sujeto del conocimiento,
su historia, su genealogia, sus saberes, las perspectivas de sus miradas,
es una especie de declaracion politica. Si las opciones elegidas para
introducir en el curriculum excluyen a la mitad de la humanidad, las
mujeres, también es una declaracion politica.

No debemos olvidar que la educacion gobierna el destino de mu-
chas personas y les ofrece una clase particular de futuro, con unas ex-
pectativas de realizacion profesional y unos logros determinados.
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4.1 La auténtica innovacion

Estamos hablando con este segundo nivel, no de redecorar la casa, sino
de reformar la estructura. No se trata de integrar a las mujeres en las
instituciones universitarias, lo que parece implicar que el cambio cu-
rricular con perspectiva de género sigue algtin patrén sencillo, cuando
en realidad, una perspectiva de género no puede simplemente ser asi-
milada en el plan de estudios tradicional o dominante. La etiqueta de
integracion trivializa estos estudios, dan a entender que las mujeres he-
mos estado «fuera de», y ahora entramos «dentro», y que solo queremos
acceder. El término integracion implica que hay una corriente principal
y que, mediante la introduccién de la perspectiva de género, no habra
cambios sustanciales en el plan dominante (Andersen, 1987).

Por lo tanto, no se trata de integrar, se trata de engendrar las disci-
plinas, de crear pedagogia, de cuestionar las politicas universitarias y
el sistema. Los estudios feministas se basan en el supuesto de que la
exclusién de las mujeres conduce a afirmaciones distorsionadas, par-
ciales y falsas del conocimiento cientifico.

Un curriculum generizado propone la reconstruccién histérica de la
experiencia de las mujeres y la construccién de nuevos conocimientos
a partir de esta experiencia.

» La adquisicion del ejercicio profesional por parte del alumnado
pasa por explicar la historia de la disciplina; esta historia incor-
pora las relaciones de cada profesional con otros agentes, aque-
llos a los que alude la profesién o quedan incluidos en su dmbito.

» Los estudiantes deben conocer las acciones profesionales y acti-
tudes atravesadas por el género que se establecen en una profe-
sion especifica entre, por ejemplo, un profesor y su alumnado,
el médico y su paciente, la persona especialista en ingenieria 'y
su cliente, etc.

» También han de conocer el desarrollo de un @mbito profesional
en términos de relaciones de género: cuales son las jerarquias
profesionales generizadas, elementos de empleo-remuneracion,
equilibrio vida laboral-personal-familiar, etc.

Si estos elementos no se incorporan o se desconocen, la realidad so-
bre la que se aplica esa profesiéon queda amputada (Donoso, Montané
y Pessoa, 2014).

La introduccién de la perspectiva de género en la Universidad repre-
senta un cambio estructural a todos los niveles: politica universitaria,
distribucion de recursos, gestion de presupuestos, puestos de trabajo,
organizacién del tiempo, etc. Pero aqui voy a centrarme en dos de los
tres pilares de la Universidad; la docencia y la investigacion.
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Por lo tanto, el género es una categoria analitica subversiva (Cobo,
2008), que busca romper con las estructuras establecidas a partir de la
cual se estructura la sociedad en jerarquias de poder. Mirar la realidad
con perspectiva de género es aspirar a redefinir las reglas del juego, de
lo publico y lo privado, del valor del éxito, de la sostenibilidad de la
vida, de las relaciones entre cercanos y extranjeros.

Los trabajos de Donoso, Montané y Pessoa, (2014) y de Bolanos y
Jiménez (2007), desarrollan algunos elementos significativos para in-
troducir la perspectiva de género en Educacién Superior. Cambios en
los procesos de ensefianza-aprendizaje, en los contenidos conceptuales
sobre las relaciones de género, en conocimientos no sometidos a la dis-
torsién sexista, en metodologias didacticas no sesgadas por el género,
en la identificacién de elementos culturales que tienden a la domina-
cion, en estrategias diddcticas para el cambio y en la deconstruccion de
identidades atravesadas por el género.

Tres aspectos deben considerarse para la transformacion de una dis-
ciplina que incorpore la perspectiva de género (Griinberg, 2011):

a) aspectos profesionales de la disciplina,

b) conocimiento de la generizacién de la disciplina,

¢) produccién y aplicacién de los resultados de investigacion de la
disciplina.

Elementos de los aspectos profesionales de la disciplina

Incluye el andlisis y desarrollo de la propia carrera profesional; historia
de la disciplina desde el punto de vista del género; cuestiones histéricas
sobre la accesibilidad de las mujeres a determinados estudios universi-
tarios y profesiones especificas; andlisis de las profesiones feminizadas
(por ejemplo, las profesiones de salud publica, Fisioterapia o Enferme-
ria); asi como, discutir el porcentaje de mujeres y hombres en carreras
especificas y sus causas subyacentes (;por qué estamos asistiendo a una
disminucién de la proporcién de hombres en las ciencias de rehabili-
tacion? ;Por qué los hombres dominan en los programas de grado y
trabajos en Ciencias Naturales e Ingenieria?). La mirada de género en
el andlisis de las profesiones supone tener en cuenta la persona y el
nivel social e institucional, con el fin de demostrar la generizacion del
trabajo.

Incluye sensibilizar al alumnado en relacion con los roles de género
y con los estereotipos existentes en su disciplina y animar a la reflexién
sobre las futuras actividades profesionales y visibilizar la importancia
del género en la vida profesional.

Algunas preguntas que podrian plantearse para analizar las relacio-
nes de género dentro de un campo profesional especifico son: ;Cudles
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son las consecuencias de un alto porcentaje de mujeres y hombres en
un campo profesional especifico?; ;existen jerarquias profesionales?;
;cudles son las relaciones de poder en las profesiones?; ;como se han
configurado culturalmente estas relaciones de poder?; ;c6mo deberfan
disenarse las politicas de personal?; ;difiere la remuneracién de los em-
pleos llamados de las mujeres y los trabajos de hombres?; ;cual es el
equilibrio entre el trabajo y la vida familiar o personal?; ;cudles son los
sesgos de género en la bibliografia o el lenguaje?

Solo si los aspectos profesionales de una disciplina se consideran
en el plan de estudios, el alumnado puede adquirir los conocimien-
tos sensibles al género necesarios para que su incorporacién al mundo
profesional no sea sesgada. De este modo, al finalizar sus estudios, los
y las estudiantes podian ser capaces de evaluar su practica profesional
desde una perspectiva de género.

Roles de hombres y mujeres en la universidad y el mundo académico

Partiendo de una critica a la ciencia, el alumnado ha de trabajar en
detectar sesgos de género en su disciplina, que aprendan a cuestionarse
qué se investigd, quien publicd, cuando y por qué. Poner el foco en lo
androcéntrico de las disciplinas, tanto en su construccién, como en su
desarrollo y aplicacién practica. ;Qué objetivos del curso estdn rela-
cionados con el género? Esta pregunta solo puede ser respondida en el
contexto particular de cada disciplina. Es un desafio para el profesional
el ahondar en como su disciplina se relaciona con los temas de género.
Algunos ejemplos de preguntas que podemos hacernos en funcién de
la disciplina son (Griinberg, 2011):

» Estudios literarios/culturales y lingiifsticos:

e ;Los estudiantes estdn capacitados para reconocer y reflejar
laimportancia de la categoria de género (también en relacion
con las categorias como la raza, la etnia, la sexualidad y la cla-
se) en las formas culturales de representacién (especialmente
literatura y cine)?

e ;Son conscientes de las jerarquias de género en el lenguaje?

» Farmacia:

e ;Los estudiantes conocen que deben tenerse en cuenta las
diferencias de sexo/género con respecto a la salud y la enfer-
medad?

e ;Estudian los efectos de los medicamentos y cémo estas dife-
rencias afectan a la prescripcion y uso?

e ;Conocen las diferentes funciones con relacion a la salud en
la familia que tradicionalmente tienen mujeres y hombres?

e ;Conocen las diferentes conductas relacionadas con la salud?
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e ;Saben evaluar estas diferencias en cuanto a sus causas y con-
secuencias?

e ;Saben evaluar el tratamiento diferenciado por género para el
asesoramiento a hombres y mujeres en las farmacias?

» Derecho:

e ;Ha analizado el alumnado los déficits en la legislaciéon con
respecto a la necesidad de la justicia de género y la inclusion?

e ;Se visibilizan las percepciones, prejuicios, estereotipos de
género en la aplicacion y administracién de la justicia?

e ;Seofrece toda la informacién sobre la legislacion importante
para situaciones tipicas de la vida y la coexistencia de hom-
bres y mujeres?

¢ ;Se ha estudiado toda la informacion sobre las posibilidades
y limitaciones de la maquinaria de igualdad del estado y de
las instituciones internacionales para la creacion de la justicia
de género?

» Arquitectura:

¢ ;Se ha trabajado el conocimiento de las diferentes experien-
cias de mujeres y hombres en la profesion de arquitectura,
tanto en nuestros dias como en otros contextos histéricos?

e ;Sehatrabajado el conocimiento de las influencias (explicitas
e implicitas) que las construcciones culturales de género han
tenido sobre la planificacién, la construccién y la percepcion
de los edificios y las ciudades?

e ;Tienen conciencia de que la arquitectura (incluyendo el di-
seno de edificios, diseno de interiores y diseno de produc-
to) y el urbanismo (incluyendo estrategias para el disefio y
la expansion, renovaciéon urbana y la contraccién urbana)
pueden ser vistos como una reproduccién de las relaciones
de género?

e ;Conocen las formas en que los diferentes grupos perciben
cuerpos en el espacio (por ejemplo, la moral, el sentido de la
vergiienza, etc.) y como influyen estas actitudes en la plani-
ficacion y utilizacion de los edificios y ciudades en diferentes
culturas?

» Biologia:

e ;Esconsciente el alumnado de que los paradigmas biolégicos
y los supuestos basicos contienen diferencias de género basa-
das en dicotomias, como cuerpo/mente, naturaleza/cultura
y pasividad/actividad, y que estan dispuestos en un orden
jerarquico codificado en el género?

e ;Y domo estas categorias genéricamente codificadas consti-
tuyen principios que influyen a las y los biélogos y guian sus
perspectivas y valores?
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e ;Saben que estos paradigmas y supuestos han demostrado
ser constitutivos del pensamiento biolégico, estableciendo un
marco en el que se plantean cuestiones cientificas, explicacio-
nes aceptadas y respuestas encontradas?

Produccion y aplicacion de los resultados de investigacidn de la disciplina

El tercer aspecto atafie a una perspectiva sensible al género en los pro-
cesos de produccion y aplicacién de los resultados de investigacion.
Cada disciplina debe examinar su produccién de conocimiento y apli-
cacién de los resultados de una manera consciente al género. En parti-
cular, en dmbitos como la ingenieria, en el que la idea que predomina
con frecuencia es que la construccién de una mdquina no tiene nada
que ver con el género, el andlisis de los resultados de investigacion a
través de una lente de género puede contribuir a demostrar la impor-
tancia del género en todas las dreas académicas y sociales.

Si algo se produce en la ciencia, la perspectiva de género se ha de
considerar tanto en la produccién como en la utilizacién de este pro-
ducto. Los medicamentos recetados deben ser probados con relacién
a los diferentes efectos fisiolégicos que pueden tener en las mujeres
como en los hombres, las casas deben incluir una amplia cocina lo su-
ficiente como para permitir hacer juntos el trabajo de casa, y se deben
hacer coches para satisfacer las diferentes demandas fisicas.

Estos ejemplos anteriores se han tomado del libro de Griinberg
(2011): From gender studies to gender IN studies: case studies on gender-in-
clusive curriculum in higher education, cuya lectura aconsejo.

La caracteristica androcéntrica del conocimiento cientifico (Har-
ding, 1996; Haraway 1995), sus enfoques dicotémicos y el pseudouni-
versalismo de sus planteamientos han sido ampliamente debatidos. La
senda de la academia ha sido transitada por hombres, quienes conside-
raban qué era importante y relevante. Este hombre en abstracto ha es-
tablecido tanto la agenda de la investigacién como los paradigmas que
la sustentan. ;Tienen las mujeres intereses diferentes por el hecho de ser
mujer? Esta no es la cuestion que debe debatirse, sino reconocer que las
mujeres han tenido y tienen una posicién historica y social diferente
con unas tradiciones y roles y unas experiencias vitales que han sido
olvidadas por la academia. Pocos estudios reaccionardn hoy dia contra
esta afirmacion, pues es sabido que en el proceso epistemolégico de las
disciplinas, el modelo ideolégico basado en un abstracto universal mas-
culino, blanco y occidental, ha guiado practicamente toda la produc
cién de saber. La cuestién es cémo desembarazarse de esta tradicion.

[...] las feministas comparten un profundo escepticismo respecto a los
enunciados universales (o universalizadores) sobre la existencia, la natu-
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raleza, la fuerza de la razdn, el progreso, la ciencia, el lenguaje y el «sujeto/
yo» |...] Objetividad frente a subjetividad; el cientifico, como persona que
conoce (Knower) frente a los objetos de su investigacion; la razon frente a
las emociones; la mente frente al cuerpo: en todos estos casos, el primer
elemento se asocia con la masculinidad y el dltimo con la feminidad. (Har-
ding, 1996)

La creacién de una practica pedagogica con perspectiva de género
significa no solo incorporar las experiencias, expectativas y vivencias
de las mujeres en el plan general de estudios, sino también contrarres-
tar los aspectos racistas, sexistas y de prejuicios culturales que pueden
encontrarse en un plan de estudios tradicional.

Para construir conocimiento nos basamos en teorias y hechos acu-
mulados con anterioridad y en la realidad social de la cual se nutre el
conocimiento para comprobar o elaborar nuevas teorias. Estos marcos
tedricos deberian revisarse descontaminados de sesgos androcéntricos y
el andlisis de la aproximacion a la realidad social deberia realizarse con
una mirada a las diferencias que marcan el devenir de hombres y mujeres.

La documentacion relacionada con las expectativas diferentes de
hombres y mujeres, sus procesos de aprendizaje, sistemas de evalua-
ciéon que responden mejor a unas y otros, etc. es abundante; al igual
que también lo son las guias y materiales sobre como introducir la
perspectiva de género en la Universidad.?

También contamos con estudios empiricos de aspectos mads espe-
cificos que los que hemos ido describiendo. Por ejemplo, segtin Youn-
ger y Warrington (2002), en un estudio con alumnado de secundaria,
las chicas responden mejor a pedagogias no directivas, propician un
ambiente mds colaborativo y cooperativo en el aula, mientras que los
chicos necesitan mas direccion, persuasion y refuerzos constantes. Las
investigaciones sobre estilos de aprendizaje y género se han realizado
también en muestras universitarias. ;Se recogen o se hace eco la Uni-
versidad de estos resultados para adaptar su practica educativa?

La respuesta es un no rotundo. La introduccion de la perspectiva de
género sigue ligada al voluntarismo de unas pocas profesoras y todavia
menos profesores que con insistencia, a pesar de los obstaculos de todo
el ambiente, siguen empenadas en que la Universidad no puede seguir
ajena a los temas de género porque la transformacién que implica no
solo serfa buena para las mujeres, sino para todos los hombres que la
conforman y para la sociedad en su conjunto.

2. Algunas de estas guias son:

Martinez Moscoso, D. M. (2012). Prdctica docente con equidad de género. Una guia de
Trabajo. Universidad de Guadalajara. Centro de Estudios de Género. Unidad de igualdad.

Universidad de Vigo (2014). Guia de apoio para introducir a perspectiva de xénero na
docencia da universidade de Vigo. Universidad de Vigo.
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5. El panico del cambio

La oposicion masculina a la independencia femenina es quizds
mds interesante que la independencia en si.

VIRGINIA WOOLF, 1929

Existe una especie de pdnico a la feminizacién de la academia; mads
exactamente, a la aparicion y desarrollo de los estudios de mujeres.
Se oyen discursos del tipo: «Las feministas se estin apoderando de la
academia», y que este hecho es responsable en parte de la desestabiliza-
cion de la sociedad y de la crisis de la masculinidad. Se ha acusado a la
introduccion masiva de los estudios de género de devaluar la academia.
Se les ha acusado de insistir en puntos que son menos importantes
que otras discriminaciones que sufren los seres humanos. Esto es una
manera de enfrentar a grupos vulnerables entre si y de entrar en el
juego de comparar discriminaciones, un juego donde solo pueden salir
ganando los que siguen dominando. Ocultar este hecho hace aparecer
a la clase y al pensamiento dominante como victimas.

Hay una identificacién negativa y estigmatizante de las temadticas
de género, considerandolas como no importantes e innecesarias para
trabajarlas en la Universidad.

La alusion al tiempo como un factor decisivo para no innovar desde
este campo se anhade a algunas de las excusas que se dan.

Se alude al movimiento feminista como «ideolégico», mientras que
no se admite ni se cae en la cuenta de que los estudios basados en la
cultura dominante también parten de una ideologia. Una ideologia
que se asume tdcitamente, cuyos paradigmas son invisibles y de los que
se participa de ellos inconscientemente.

Este panico es simplemente la resonancia en la academia de lo que
estd ocurriendo en la sociedad. El discurso indiferente, pero en oca-
siones violento que acompana a las propuestas feministas en la acade-
mia, son una manifestacion de la ideologia patriarcal. El patriarcado
tiene una extension universal y con un gran potencial de flexibilidad
y adaptacién. Esa capacidad de adaptacion y flexibilidad es la que se
manifiesta en tiempos de crisis, donde se recrudece su discurso.

Segtin algunas autoras, las convulsiones sociales de la primera déca-
da del siglo xxi1, entre las que cabe situar el atentado a las torres de Nue-
va York, fomentaron una rebelién simbdlica para acabar con el sueno
feminista (Cobo, 2011). Se ha producido una reaccién patriarcal insoéli-
ta por su intensidad sistémica. Las causas apuntan a la crisis financiera
como una de ellas y al contexto mundial neoconservador. Otro factor
relacionado con esta reaccion patriarcal podria ser la pérdida de sen-
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tido critico alrededor de los temas de género. Creo que no podemos
olvidar la fuerza de un sistema tan antiguo como el patriarcado que
siente que su existencia estd amenazada y las jerarquias sociales zaran-
deadas. Ante esto debe atacar al avance de las mujeres hacia la igualdad
y al nuevo sistema social que plantea el feminismo.

En la Unién Europea este freno se demuestra con el hecho de que
hoy en dia todas las propuestas de directivas para avanzar hacia la
igualdad de género estan bloqueadas en el Consejo o en la Comision
Europea, ya sea la propuesta de una directiva para cuotas en los conse-
jos de administracion de las grandes empresas, la directiva horizontal
contra la discriminacién o las propuestas de directivas para una mejor
conciliacién de la vida laboral y personal.

A esta situacion debemos anadir que en los tltimos anos en algu-
nos estados miembros han surgido movimientos politicos en contra
de la igualdad de derechos entre hombres y mujeres, las cuales ponen
en duda las politicas de igualdad de género y cuestionan los avances
conseguidos en derechos de las mujeres y de colectivos LGTBI y quie-
ren reintroducir el papel tradicional de la mujer. Trump no es el tinico
ejemplo. En el seno de la Unién Europea, algunos de estos movimien-
tos se han llegado a organizar para presentar una propuesta de ley para
la prohibicién total del aborto (Parlamento Europeo, 2017).

El empeoramiento es también fruto de la politica de austeridad. Las
mujeres han sido las mds afectadas por los recortes presupuestarios en
los servicios publicos como la sanidad, la educacion, los servicios so-
ciales y las prestaciones sociales, contribuyendo a la persistencia de la
feminizacién de la pobreza y a la reprivatizacién de estos servicios que
retornan la responsabilidad del cuidado a los hogares, generalmente a
las mujeres (Comision Europea, 2017).

Las leyes de igualdad son también complejas, en cuanto su aplica-
cion, pues deben combatir el inmovilismo, las raices culturales hege-
monicas, el imaginario social de un conocimiento tinico y un modelo
predominante.

Se ha hablado de una solucién de compromiso. Aproximarnos a
los conceptos elaborados por el feminismo para entender el mundo de
otra manera, pero eliminar la parte de transformacién personal y so-
cial que implica. Pero, sin este elemento de cambio personal y social, el
feminismo pierde parte de su esencia. El feminismo aspira a subvertir
el statu quo, a cambiar conciencias y transformar subjetividades. Si este
enfoque se pierde en el intento de asumir una perspectiva de género en
Educacién Superior, habremos «muerto de éxito».

No hay duda de que muchos académicos se aproximan al movi-
miento feminista por la fuerza de sus producciones; como una teoria
que ha producido conceptos y visiones diferentes de la realidad y que
debe ser estudiada. Solo si estos académicos se vuelven plenamente
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conscientes de su participacion activa y pasiva en los sistemas de géne-
ro pueden hacer critica feminista. De lo contrario, esta participacién se
convertird en una observacién de lo que «hacen las chicas».

La implicacion de la perspectiva de género en Educacién Superior
significa algo mas que una toma de conciencia de estructuras y privile-
gios estructurados por género: debe incluir una participacion en el cam-
bio politico para la liberacién de las mujeres y la transformacion social.

6. Algunas propuestas generales

Las herramientas del amo nunca destruirdn la casa del amo.

AUDRE LORDE, 1979

Las politicas de género deben estar en el centro de las politicas de la Uni-
versidad. Deben ser formuladas en una unidad relacionada de forma
intima y permanente con el 6rgano de gobierno de las instituciones de
Educacién Superior. Por ley, las universidades en Espafia deben contar
con una unidad de igualdad, pero en nuestra realidad las leyes suelen
estar bien formuladas, mal ejecutadas y a renglon seguido trampeadas
u olvidadas (Ministerio de Ciencia e Innovacién, 2011).

Solo un compromiso pleno del érgano de gobierno de una institucién
garantizara el efecto duradero de una politica de género, dado que esta
proximidad al «poder» evita que una politica de género pase a ser un
informe mds, y garantiza que la politica se lleva a cabo correctamente,
evaluada y adaptada a las necesidades y retos cambiantes implemen-
tando nuevas medidas.

Se hace necesario el diagndstico de la institucion. Conocer la institu-
cién desde una perspectiva de género, es la primera fase para provocar
el cambio cultural. En este sentido, las universidades han de disponer
de datos desglosados por sexos de todos los niveles, estamentos, unida-
des, servicios, disciplinas, investigacion, personal, etc. Este diagndstico
es clave para ir avanzando con conocimiento de la realidad y establecer
las bases de planes futuros.

Aportar mayor transparencia a los comités de nombramiento y se-
leccion. Eliminar el sesgo inconsciente de las practicas institucionales.

Financiar los esfuerzos de cambio estructural y premiar las practicas
eficaces y reconocerlas. Abogar por la continuidad de todas las activi-
dades y acciones que promuevan una cultura de género. Aumentar la
visibilidad de la ensefianza y la investigacion, en el dmbito académico,
por medio de conferencias, debates, etc. Apoyar la investigacion con
perspectiva de género. Animar la creacién de grupos de investigacién
en estudios de género o de un centro de excelencia.
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Generar prdcticas de gestion eficaces. Es absolutamente crucial que las
personas que se dediquen a la gestion:

a) estén personalmente involucradas en la formulacién de la poli-
tica de género de la institucion;

b) apoyen plenamente la introduccién, sostenibilidad y seguimien-
to de la politica de género.

Integrar el género en todo el proceso de produccién, distribucion y
transferencia de conocimiento, atendiendo especialmente a la docen-
cia y la investigacién, introduciendo asi distintas perspectivas para al-
canzar un mayor potencial de innovacién. Desarrollar, comunicar e
implementar estindares para la incorporacion del anilisis del sexo y el
género a las ciencias bdsicas y aplicadas

Cada disciplina tiene que hacer un ejercicio reflexivo para descubrir
cémo desembarazarse de los vestigios hegeménicos que la han llevado
a formular unas preguntas en lugar de otras, a acercarse a determina-
dos problemas, a elegir procesos metodoldgicos, a incidir en secciones
de la realidad. La lente de género permite revisar de forma consciente
las preguntas que se formulan, los temas que se eligen, las aportaciones
que se hacen invisibles y las ocultaciones que se producen (Ministerio
de Ciencia e Innovacién, 2011).

El camino que queda por recorrer no es solo que las mujeres tengan
el mismo nivel de implicacion que los hombres en la investigacién y
transferencia, sino, sobre todo, que se desarrolle una nueva manera de
crear conocimiento. La posicion de las mujeres en el devenir histérico
y las aportaciones de numerosas cientificas feministas abren la opor-
tunidad de repensar los procesos de construccion del conocimiento, lo
que se refleje en la elaboracion de mddulos y programas sobre cuestiones
especificas de género.

Creacién de una plataforma virtual de tematica dedicada al didlogo,
el intercambio de buenas practicas e informacién sobre temas de géne-
ro. Disenar una red electronica para personal interesado en estudios de
género y especialistas, ademds de facilitar contactos entre profesorado y
alumnado interesado en el género. Esta red puede crear una base para
la ensenianza en linea disponible, con el fin de difundir informacién
cualitativa pertinente.

Todo esto no puede lograrse sin una actualizacion de las capacidades
de las personas, especialmente las que toman decisiones y el profesora-
do, a fin de que se sensibilicen, comprendan y analicen las cuestiones
que tienen que ver con la perspectiva de género.

Introducir especialistas permanentes en las universidades para apo-
yo al profesorado y al gobierno universitario en todas las acciones de
transversalizacion de género.
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Implicarse activamente en la eliminacion de los estereotipos que
acompanan el movimiento feminista.

Animar a la creacion de grupos feministas dentro de las universidades,
sea de alumnado o de personal docente y de administracién y servi-
cios. La movilizacion feminista es la que ha producido cambios e im-
pacto en las instituciones de Educacién Superior, la que ha introducido
las ideas feministas, transformado muchas practicas y promovido los
cambios que se han producido en las personas que forman el entrama-
do universitario. Las leyes son clave, las actuaciones politicas, también,
pero la llave la han tenido y la siguen teniendo las personas que asisten
y ensenan, investigan y trabajan en la Universidad.

7. Una Universidad sensible al género

Cambiar corazones y mentes uno por uno es demasiado lento,
cambia la institucion y los corazones cambiardn con ella.

Na~cy HopkiNs

;Cuadl es el valor anadido de contemplar el enfoque de género en la
Educacién Superior? Introducir la perspectiva de género en Educacion
Superior significa desarrollar una mirada critica hacia las discrimina-
ciones en el estudiantado universitario, extraer del alumnado la cos-
movision cultural de género-poder y adoptar una posicién activa/par-
ticipante con responsabilidad en los cambios sociales (Gay y Kirkland,
2003; McLeod, 1998).

La apertura hacia una justicia de género puede dotar a la academia
tanto de un instrumento para un enfoque intersectorial de las discrimi-
naciones como de una nueva mirada a la politica de la diferencia, con
un efecto multiplicador en el cambio de actitudes hacia las discrimina-
ciones, por lo tanto, aumenta la justicia social.

La perspectiva de género incrementa la dimensién social de la Edu-
cacion Superior e incide en el papel de la ciencia en su compromiso con
la autonomia, la dignidad y la justicia social.

En un estudio con alumnado universitario a través de diarios re-
flexivos del alumnado, Donoso y Velasco (2013) establecieron los ni-
veles de desarrollo de conciencia de género durante la realizacién de
una asignatura de género. Mediante este andlisis comprobaron como la
conciencia del alumnado va sufriendo transformaciones que van mads
alla de su esfera personal para adentrarse en su esfera social; transfor-
maciones que los llevan a desarrollar una conciencia critica y a im-
plicarse en los cambios sociales. El alumnado dice que es la primera
vez que trata estos temas, por lo tanto, no es que exista un rechazo
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a la temidtica, sino mds bien un desconocimiento y desinformacion,
hecho que refuerza y perpettia la idea esgrimida por Riley (2001), Gar-
cia-Pérez et al. (2011) y Valcdrcel (2008) entre otros, de que la juventud
es ciega delante de las discriminaciones de género y la construcciéon
patriarcal de la sociedad. Este compromiso con la transformacién de
la sociedad va mds alld del aula, hecho que también detectan Rebo-
llo-Catalan et al. (2009): «Esta asignatura con contenidos de género
parece estimular acciones de transferencia que van mads alld del con-
texto de la asignatura».

Una Universidad implicada con el entorno, abierta al mundo, res-
ponsable con los problemas sociales. Una Universidad de las personas.
Una Universidad que aprende constantemente cémo superar las jerar-
quias y como hacer suyos los valores relegados a la esfera privada: sos-
tenibilidad, empatia, responsabilidad afectiva, ternura, comprension,
flexibilidad, atencién, confianza, seguridad, etc.

Fomentar la interdisciplinariedad, la reflexividad y el estudio cien-
tifico a través de la integracion de los aspectos de género, no es un
marketing que entre ficilmente. Son necesarios esfuerzos y coopera-
cion para garantizar el éxito de este anclaje. Esfuerzos conjuntos de las
personas cientificas, las académicas, las responsables de las unidades
de igualdad. Una actuacién politica activa para integrar la perspectiva
de género en el curriculum acompanada de decisiones concretas desde
las facultades y el establecimiento de un consejo y evaluacion del siste-
ma con la ayuda de expertos en género.

Una practica pedagdgica sensible al género tiene a su favor una fle-
xibilidad intelectual que actiia como motivacién de la bisqueda inte-
lectual.

La realidad demuestra que encontrar asignaturas que trabajen la
perspectiva de género como uno de sus ejes centrales no es muy habi-
tual (Garcia-Pérez et al., 2011). Pero numerosos estudios han destacado
la gran influencia positiva que prestan los cursos de estudios de género
para sensibilizar a la juventud y posibilitar que presenten una vision
mas critica y una actitud transformadora hacia la sociedad (Dabrowski,
1985; Downing y Roush, 1985; Williams y Witting, 1997; Myakovsy y
Witting, 1997; Cowan et al., 1992; Donoso y Velasco, 2013), pero se
requiere avanzar un paso mas alla y permear el curriculum universita-
rio de la perspectiva de género. La conciencia critica es necesaria para
fomentar la propia conciencia de género y al mismo tiempo compro-
meterse como agentes activos de la transformacién de normas sociales
(Rebollo-Catalan, Garcia-Pérez, Piedra y Vega-Caro, 2011).

Cassese, Bos y Duncan (2012) plantean los estudios de género con
una nueva riqueza intelectual relacionada con la diversidad y la inclu-
sion, y nuevos paradigmas de investigacion, ensefianza y capacitacion
profesional.
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En un estudio de Griffin (2010) sobre los y las estudiantes que se
habian especializado en estudios de género, se encontré que el alum-
nado:

» habia conseguido un empleo tan o mas rapido que otros egre-
sados;

» evolucionaba mds rapidamente en su profesion;

» tendia a elegir carreras menos convencionales y divergentes (es

decir, crear sus propias empresas, trabajar en nuevas profesiones,

etc.);

tendia a actuar como agente de cambio en su lugar de trabajo;

integraba el aprendizaje académico en la experiencia personal;

habia incrementado su autoestima;

habia ampliado su visién del mundo.

v v v Vv

Investigaciones como las de Bagard y Hyde (1991), también mues-
tran como su alumnado una vez finalizado el curso académico sobre
temas de género se habian dotado de nuevos conocimientos que les
permiten interpretar la realidad desde otra mirada desconocida hasta
el momento. Estos autores detectan cémo el alumnado universitario al
finalizar el curso no solo dispone de conocimientos para poner nombre
a situaciones de discriminacién por razén de género, sino que analiza
la realidad desde una mirada mds multidimensional y relativista, hu-
yendo de las perspectivas excluyentes y discriminatorias. Es decir, que
disponen de una vision critica de la realidad, pudiendo discernir en ella
situaciones en las que se da una discriminacién por razén de género.

Los patrones de dominacion impuestos por la normatividad gene-
rizada necesitan disponer de sistemas de legitimacién del orden im-
perante. La Universidad deberia constituirse en el lugar idoneo para
deslegitimar estos sistemas de dominacion histéricamente construidos,
desde la religion, la politica, la filosofia, la historia... (Donoso y Velas-
co, 2013).

La lucha feminista es incuestionable por su fuerza y por su necesi-
dad en el mundo en que nos encontramos. La ignorancia de sus apor-
taciones y logros es consecuencia de su olvido en el sistema educativo.
Esto diluye su mensaje y engania sobre una realidad social que parece
no necesitar seguir luchando contra la primigenia relacion jerarquica
de poder, debido a los ataques que el feminismo recibe socialmente.

La Universidad tiene que ir al frente de la sociedad, construir cono-
cimiento, innovar en practicas, asesorar gobiernos e instituciones. No
podemos olvidar que la Universidad marca la vida de miles de perso-
nas. No puede perder la oportunidad de ayudar a que la vida de cada
una de estas personas sea una caja de resonancia en pro de la justicia
social y de género.
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Las competencias de géneroy
la igualdad de oportunigades en
el grado universitario: Estudio
de caso en Recursos Humanos
y Relaciones Laborales

BeLEN BLAzauez ViLAPLANA, FRANCISCO JAVIER ALARCON GONZALEZ
y RaaueL VELA Diaz

1. Resumen

El objetivo de este trabajo es dar a conocer los resultados del proyecto
implantado en los dos dltimos cursos académicos (2014-15, 2015-16)
en el grado de Recursos Humanos y Relaciones Laborales. El disefio de
los grados universitarios no materializ6 la inclusién de competenciasy
conocimientos sobre las cuestiones de género e igualdad. Su desarrollo
quedé a merced de la buena voluntad del profesorado que quiso incluir
esas materias en sus guias docentes. Este hecho y las inquietudes, o no,
del alumnado, hacia esas materias, han condicionado la adquisicion de
estas competencias, asi como su relacién con la percepcion que tiene
el alumnado sobre la violencia de género. Tras la constatacién de la
importancia de la necesidad de estudio de las cuestiones de género e
igualdad entre los estudiantes universitarios se ha implementado un
proyecto de Innovacion Docente para elaborar materiales que permitie-
sen desarrollar competencias en género e igualdad de oportunidadesyy,
por otro lado, poner esos materiales en practica para aumentar dichas
competencias entre el alumnado del grado de Relaciones Laborales y
Recursos Humanos (RRHH y RRLL). El objetivo era ver si resultaban
apropiados para poder extender esas practicas docentes a otros grados
ofertados por la Facultad de Ciencias Sociales y Juridicas de la Univer-
sidad de Jaén. Afirmamos que estas competencias no se han conside-
rado bdsicas en su formacion, apareciendo de manera subsidiaria y no
transversal. Concretamente, el andlisis de los cuestionarios realizados
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a una muestra por grupos de estudiantes de RRLL y RRHH (N=112) y
como grupo de control al alumnado de Administracién y Direccion de
Empresas (N=132), teniendo en cuenta su curso arroja como resultados
generales que, si bien el nivel de competencias en género aumenta cur-
so tras curso en ambos grupos, el conocimiento es mds elevado en el
grado de RRHH y RRLL en el que se realiz6 la intervencion.

2. La inclusion de la perspectiva de género en la
educacion superior: una exigencia legal

El afio 2007 supuso un importante avance para afianzar los logros
alcanzados en temas de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la sociedad espanola. En ese sentido, la aprobacion de la
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mu-
jeres y hombres,* suponia la consolidacion normativa de muchas de
las reivindicaciones que durante anos se habian venido produciendo
entre distintos sectores sociales. Buscando, con ella, hacer realidad
dicha igualdad en «todos los contextos y esferas de la vida» (Rubio,
2011: 17). En concreto, en el tema que aqui nos interesa, la educaciéon
superior, dicha ley daba lugar a la obligacion de la modificacién de
la Ley Organica 6/2001, de Universidades.* Reforma que se debia a la
necesidad de adaptar la mencionada Ley de Universidades a los nue-
vos contenidos que aparecian en la conocida como Ley de Igualdad.
Ello porque, como bien se afirmaba en su preimbulo, no se podia ol-
vidar el papel de la Universidad como transmisor esencial de valores
a la hora de conseguir alcanzar una sociedad igualitaria con respeto a
los derechos y libertades fundamentales y de igualdad entre mujeres
y hombres.”

Ese logro que tantos alabaron en el momento de su aprobacion,
actualmente, pasados ya diez anos desde ese momento, apenas ha que-
dado en buenos deseos y promesas incumplidas. En la actualidad, si-

3. BOE num. 71, de 23/03/2007. Recuperado en junio de 2017 de https://www.boe.
es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115.

4. BOE ntm. 307, de 24/12/2001. Recuperado en junio de 2017 de https://www.
boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2001-24515.

5. Esta Ley impulsa la respuesta de las universidades a este reto a través no solo
de la incorporacién de tales valores como objetivos propios de la universidad y de la
calidad de su actividad, sino mediante el establecimiento de sistemas que permitan
alcanzar la paridad en los érganos de representacién y una mayor participacion de la
mujer en los grupos de investigacién. Ley Orgdnica 4/2007, de 12 de abril, por la que
se modifica la Ley Orgdnica 6/2001 de Universidades. BOE nim. 89, de 13 de abril de
2007, paginas 16241 a 16260. Recuperado en junio de 2017, de https://www.boe.es/
buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-7786.
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guen existiendo numerosas lagunas en cuanto a estos contenidos en
los planes de estudios de los grados que se vienen impartiendo en las
universidades espanolas. E incluso se han producido algunos retroce-
sos debido a la supresion, entre otras cuestiones, de grados y mésteres
que especificamente trabajaban estos temas.® Ademads, a pesar de los
numerosos esfuerzos que se han efectuado desde diversos colectivos
universitarios, los estudios de género no han sido reconocidos como
area de conocimiento lo que limita las posibilidades de la carrera aca-
démica de personal docente e investigador dedicado a estos temas.

Lo cierto es que ni las leyes mencionadas, ni los criterios recogi-
dos en el protocolo de verificacién de los titulos oficiales de grado y
madster de la Agencia Nacional de Evaluacién y Calidad (ANECA), ni
en las normativas europeas que conformaron el Espacio Europeo de
Educacién Superior (Saldana, 2010; Donoso-Viazquez y Velasco-Marti-
nez, 2013; Blazquez, 2016), entre otras referencias de obligado cumpli-
miento, han conseguido que la formacién que el alumnado reciba in-
cluya contenidos en género. Contenidos que vayan mds alla de la mera
incorporacién en las memorias académicas y en las guias docentes de
dos competencias especificas que fueron utilizadas como la respuesta
a las exigencias normativas. A saber:

» Competencia C18: Respeto a los principios de libertad, igualdad,
cooperacion y respeto entre los seres humanos.

» Competencia C29: Fomentar y garantizar el respeto a los De-
rechos Humanos y a los principios de accesibilidad universal,
igualdad, no discriminacion y valores democréticos y de la cul-
tura de la paz.”

En este sentido, las temdticas de género e igualdad han ocupado un
lugar residual en los planes de estudios, y se han eliminado asignaturas
propuestas especificas de género y dejandose este acuerdo a la voluntad
y trabajo del profesorado implicado en su puesta en marcha o de la
Universidad como institucién.® El profesorado, debido a las limitacio-

6. En el curso académico 2016/17 el Gobierno, a través del Instituto de la Mujer,
suspendi6 las subvenciones a las universidades para la formacion en Igualdad, ya fue-
ran estas para la realizacion de posgrados o de otras actividades relacionadas con estas
materias.

7. Memoria intermedia del proyecto PID10_201416 de la Universidad de Jaén:
Competencias en género e igualdad de oportunidades: indicadores y herramientas de
evaluacién.

8. A pesar de que muchos grados ya han pasado una primera evaluacién de la
ANECA trascurrido el primer periodo de su implementacion y que muchas de estas
deficiencias han sido denunciadas por el profesorado y las Unidades de Igualdad, no
se han introducido cambios sustanciales que vengan a modificar estas lagunas en las
memorias de los grados implantados en las universidades espanolas.

2. Las competencias de género y la igualdad de oportunidades en el grado universitario
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nes impuestas por las faltas de referentes para guiar su labor docente,
se ha visto en la necesidad de ir improvisando mecanismos, metodolo-
gfas y herramientas tanto para dotar de contenido teérico y practico a
sus materias, como para evaluar las competencias y conocimientos ad-
quiridos a través de ellas (Donoso-Vazquez y Velasco-Martinez, 2013;
Asidn, Cabeza y Rodriguez, 2015).

El trabajo que aqui presentamos es parte de los resultados de un
proyecto de innovacién docente implementado en la Universidad de
Jaén durante los cursos 2014-15 y 2015-16 y prorrogado al curso 2016-
17: Competencias en género e igualdad de oportunidades: indicadores
y herramientas de evaluacién (PID10_201416). Dicho proyecto, a su
vez, tuvo su origen en otro implementado el curso 2013-14: Estudios
de género: docencia, aprendizajes y metodologias en el aula. Generando re-
des y espacios de colaboracion.” Ambos parten de la constatacion de la
necesidad de afianzar los estudios de género como parte central de la
formacién del alumnado universitario. El profesorado implicado con-
sidera que trabajar con perspectiva de género no es solo una nueva
forma de analizar la realidad, sino que es una necesidad que permitira
al docente hacer frente a los numerosos retos que se estan planteando
en la sociedad actual con relacién a las desigualdades y a las discrimi-
naciones de género. Solo conociendo las razones estructurales que han
dado origen a una diferenciaciéon en cuanto al papel desempenado por
el hombre y la mujer en la sociedad, a los roles y estereotipos asignados
en funcién del sexo, a las limitaciones asociadas al lugar que se le ad-
judica a las personas no por su valia como tales, sino por las barreras
culturales, psicolégicas y organizacionales que encuentran ellos, pero
sobre todo ellas a la hora de adentrarse en el mercado laboral, serd po-
sible implementar medidas para superarlas.!®

Ensenar con perspectiva de género no es una cuestiéon asociada al
«feminismo que se ha puesto otra vez de moda» como en algunos me-
dios de comunicacién se ha intentado transmitir en los dltimos tiem-

9. Proyecto (PID- UJaen - 2013/14) dirigido por la profesora Belén Agrela Romero.

10. En un estudio presentado en el ano 2014, por la Fundacién Sociedad y Edu-
cacion con motivo de la preparacion e implementacion del I1I Encuentro de Rectores
Universia en Rio de Janeiro, el 31°6% de los y las entrevistados consideraban que la
cuarta funcion de la Universidad era contribuir a la disminucion de las desigualdades y
la cohesion social, frente a la primera razén con un 73,9 % que pensaban que su funcién
era formar buenos profesionales, la segunda con un 52 % que era llevar a cabos tareas
de investigacion, desarrollo del conocimiento e innovacién y la tercera, con un 40,6 %
que era contribuir al desarrollo econémico de la region en la que estaba asentada. Mer-
cedes de Esteban Villar (direccion) (2014). La Comunidad Universitaria Opina. Sondeos
de Opinidén. Fundacion Sociedad y Educacion. Santander Universidades. Recuperado
de: http://www.sociedadyeducacion.org/documentos/informe_sondeos.pdf (mayo de
2017).
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pos,!! ni un capricho de un grupo, sobre todo de mujeres, que buscan
su espacio en las distintas esferas de la sociedad y en el campo que nos
ocupa en la Universidad. En realidad, como afirmaba Marta Lamas,
trabajar con dicha perspectiva:

Supone revisar todo, desde cémo organizamos los tiempos y los espacios,
hasta las creencias mds enraizadas (...) impacta a mujeres y hombres, y
beneficia al conjunto de la sociedad, al levantar obstaculos y discrimina-
ciones, al establecer condiciones mds equitativas para la participacion de
la mitad de la sociedad y al relevar a los hombres de muchos supuestos de
género que son también un peso y una injusticia. (Lamas, 1996, s/p)

Es, por tanto, un recurso necesario que hay que poner a disposiciéon
del alumnado para permitirle ver con «otras gafas»'? la sociedad en la
que van a tener que desarrollarse profesional y personalmente.

3. Analisis del grado de Recursos Humanos y de
Relaciones Laborales desde un enfoque de género

El objetivo general del proyecto cuyos resultados presentamos en este
trabajo es analizar el grado de conocimiento que el alumnado de Rela-
ciones Laborales y Recursos Humanos y el de Administracion y Direc-
cion de Empresas de la Facultad de Ciencias Sociales y Juridicas de la
Universidad de Jaén tienen sobre las cuestiones de género, la igualdad
de oportunidades y la aplicacion de la perspectiva de género en la do-
cencia y/o evaluacion de las materias impartidas.'?

11. «Os preguntaréis por qué vamos a debatir sobre feminismo. Y en realidad es
porque estamos desconcertados, porque parece como que de repente se ha puesto otra
vez de moda algo que habia pasado de moda. Igual que es raro oir hablar de un en-
sayo de censura, a mi me suena raro hablar todavia hoy en dia de feminismo, pero
por lo visto no hay que aparcar la palabra». Comienzo del programa Mad Spain de Te-
lecinco, el sabado 28 de agosto de 2017. Recuperado de: http://www.huffingtonpost.
es/2017/08/28/jordi-gonzalez-sobre-el-feminismo-se-ha-puesto-otra-vez-de-mo-
da_a_23187668/?utm_hp_ref=es-homepage (septiembre de 2017).

12. Mirar la realidad con las gafas moradas fue una metdfora utilizada por la es-
critora Gemma Lienas para, como explicaba en su libro, El diario Violeta de Carlota,
tener una «manera de mirar el mundo para darse cuenta de las situaciones injustas, de
desventaja, de menosprecio, etc., hacia la mujer. Esta nueva mirada se consigue cuestio-
nando los valores androcéntricos, es decir, valores que se dan por buenos vistos desde
los ojos masculinos» (Lienas, 2013: 164).

13. Tal y como se explicard en la metodologia, en un primer momento solo se tra-
bajo con estudiantes del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos.

2. Las competencias de género y la igualdad de oportunidades en el grado universitario
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Los resultados de ese andlisis nos permitirian disenar e implemen-
tar estrategias para incluir dichos contenidos, en el caso de que se de-
tectase que no existian como se barajaba en la hipétesis inicial, en los
grados de la mencionada Facultad.**

Para ello, los objetivos especificos que se trabajaron a lo largo de la
implementacién de este proyecto fueron:

» detectar las competencias adscritas al género en las memorias
de ambos grados;

» detectar las competencias adscritas al género en las guias docen-
tes de las asignaturas impartidas por el profesorado adscrito al
proyecto;

» senalar, silas hubiera, las herramientas utilizadas por el profeso-
rado para evaluar las competencias adscritas al género;

» disefnar indicadores para evaluar las competencias adscritas al
género a partir de las evidencias obtenidas del objetivo anterior;

» elaborar una gufa y un glosario de términos para trabajar com-
petencias adscritas al género en el grado de Relaciones Laborales
y Recursos Humanos y en el de Administraciéon y Direccion de
Empresas;

» transferir los resultados a otros estudios de la Facultad de Cien-
cias Sociales y Juridicas de la Universidad de Jaén;

» dotar al alumnado de competencias y herramientas para superar
estereotipos de género que les permitan desarrollarse en el cam-
po profesional y personal.

4. Método para el analisis de Ia inclusion
de la perspectiva de género en la docencia
universitaria

Como se ha mencionado anteriormente, el proyecto no comenzaba de
cero, sino que tenfa como motor de arranque los resultados de otros
trabajos realizados por parte del equipo investigador y por la expe-
riencia e inquietudes del profesorado implicado.!® En este sentido, las
preguntas que iban a guiar los primeros pasos fueron: ;Tienen conoci-

14. En la actualidad se ha aprobado el proyecto: Analisis descriptivo de la perspec-
tiva de género en los grados impartidos en la Facultad de Ciencias Sociales y Juridicas
(PID 73_201617).

15. Una parte importante de él forma parte del Seminario Interdisciplinar «Mujer,
Ciencia y Sociedad» que viene trabajando en la Universidad de Jaén en estudios de
género desde el curso 95-96.

58 | La Universidad en clave de género



mientos en género el alumnado universitario cuando accede al grado
que quieren cursar?, ;entienden qué es trabajar con perspectiva de gé-
nero y qué diferencias hay con otras formas de analizar la sociedad?,
;son conscientes de como esa formacién complementa sus estudios y
las competencias, habilidades y conocimientos adquiridos a lo largo de
sus anos universitarios?, ;se les facilita esas herramientas en su etapa
universitaria?, ;se considera tanto por parte del alumnado como de
las instancias universitarias como una herramienta necesaria y sin la
cual su formacién no esta completa o se ve solo como algo accesorio
de lo cual se puede prescindir en determinados contextos?, ;cambia su
percepcion a lo largo de sus estudios?, ;condiciona el grado que cursan
estos conocimientos y sus necesidades?

Tras las primeras reuniones de trabajo del equipo multidisciplinar
que iba a implementar el proyecto,'® se realizaron las siguientes acti-
vidades:"”

» analisis de la memoria de grado (Relaciones Laborales y Recursos
Humanos y Administracién y Direcciéon de Empresas);

» andlisis de las guias cocentes (Competencias en género y/o trans-
versales);

» sistemas de evaluacién y otras referencias a la temadtica de género
(uso del lenguaje no sexista);

» analisis del material elaborado por la Universidad de Jaén sobre
temas de género e igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres (planes de igualdad);

» seminario para el profesorado con una experta en temas de
igualdad, perspectiva de género y evaluacién;

» creacién de un espacio ILias (plataforma virtual de la Universi-
dad de Jaén) para incluir los materiales obtenidos en el proyecto;

» cuestionario al alumnado (de primero a cuarto);
foro de debate dirigido al alumnado (guiado por el profesorado).

Esta primera toma de contacto sirvié para afianzar algunas ideas
que ya estaban latentes entre el profesorado acerca de la falta de co-
nocimiento que sobre estos temas tiene el alumnado cuando accede a

16. Habia profesoras/es de las areas de Derecho del Trabajo y de la Seguridad So-
cial; Ciencia Politica y de la Administracion; Historia del Derecho y de las Instituciones.
También se contd con un especialista en investigacion y analisis de resultados.

17. Existe una presentaciéon de los primeros resultados del proyecto en Belén
Blazquez (2016). Aproximacion a la formacién en género en el Espacio Europeo de
Educacion Superior a través del analisis del grado de Relaciones Laborales y Recursos
Humanos en la Universidad de Jaén. IJERI: International Journal of Educational Research
and Innovation, 5: 28-45. Recuperado de: https://www.upo.es/revistas/index.php/IJERI/
article/view/1465 (junio de 2017).
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la universidad y, lo que mds nos interesaba, sobre las carencias que se
encuentran en sus afios universitarios para cubrirlas. Desconocimiento
que solo se ve superado, en algunos casos, si cursan alguna materia
cuyo profesorado trabaje con perspectiva de género. La constatacion de
este hecho conllevé que se hiciera un cambio en la metodologia uti-
lizada mediante una modificacién en la orientacién del cuestionario
con el que se estaba buscando analizar la realidad del alumnado que
cursaba Relaciones Laborales y Recursos Humanos. Si en un primer
momento el cuestionario que se habia realizado tenia preguntas abier-
tas, tras la primera valoracién de los resultados preliminares, se llegd
a la conclusién -apoyada en una exhaustiva revision bibliogréfica y
documental de materiales y herramientas ya contrastados y validados-
de que era necesario elaborar y trabajar a través de un cuestionario con
preguntas cerradas y que permitiesen un analisis cuantitativo de los
resultados.

Asimismo, aunque en una primera aproximacion el proyecto solo
se dirigia a estudiar las competencias adquiridas por el alumnado de
Relaciones Laborales y Recursos Humanos, los interrogantes y los obs-
taculos que fueron surgiendo durante este primer afio llevaron al equi-
po de trabajo a la necesidad de plantear como elemento de control
al alumnado del grado de Administraciéon y Direccién de Empresas
(ADE). Ello posibilitaria analizar si los cambios se debian a la inclusién
de estas competencias por el profesorado -tal y como se iba a hacer
con los de RRLLy RRHH- o habia otras variables que podian producir
dichos cambios, mds alla de la inclusién de estas herramientas, cono-
cimientos y competencias en sus memorias y guias docentes -lo cual
vendria avalado si los cambios se daban en el alumnado de ADE con
el cual no se iba a trabajar en estos temas-. Asumimos que el perfil de
los sujetos matriculados en ADE y RRLL es similar y que ambos grupos
estdn sujetos a los mismos estimulos externos.

A continuacién, presentamos algunos de los primeros resultados
obtenidos del analisis de los cuestionarios realizados a una muestra
de estudiantes en ambos estratos (RRLL y RRHH) por curso (N=112) y
como grupo de control al alumnado de Administracién y Direccion de
Empresas (N=132).!® La tabla 2.1 incluye las principales caracteristicas
socioecondémicas de la poblacion encuestada en los dos grupos y en su
conjunto.

18. En el supuesto de un muestro aleatorio simple con un margen de con-
fianza del 95% (P=Q=0,5) es de 5,7 %. Para el estrato de RRHH es del 6,08 %,
y para la muestra de ADE es del 8,8 %.
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Tabla 2.1. Caracteristicas de la muestra (en %).

Variable ADE RRLL y RRHH Todos
Sexo (mujer) 50,8 65,2 57,4
Edad

Media 21,59 23,29 22,37
Desviacion tipica 3,782 5,043 4,476
Hijos (Si) 2,3 54 37
Estado civil

Casado/a 1,5 5.4 3.3
Soltero/a 97,7 92,9 95,5
Divorciado/a 0.8 0,9 0.8
NS/NC 0 09 0.4
Religion

Catolico/a 66,7 67,9 67,2
Creyente otra 3 0,9 2
No creyente 29,5 31,3 30,3
NS/NC 0,8 0 0.4
Clase social

Alta 0,8 0 0.4
Media-alta 13,6 13,4 13,5
Media 63,6 44,6 54,9
Media-baja 18,2 35,7 26,2
Baja 38 6,3 4,9
Situacion

Estudia 74,2 72,3 73,4
Estudia y trabaja tiempo completo 24,2 23,2 23.8
Estudia y trabaja tiempo parcial 1,5 4,5 2,9
Ideologia

Media 5,35 514 5,25
Desviacion tipica 1,912 1,752 1,836
N (muestra) 132 112 244
Primer curso 27 21 48
Segundo curso 37 40 77
Tercer curso 41 36 77
Cuarto curso 27 15 42

Fuente: Elaboracion propia
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5. La Universidad a examen: lo que revelan los
datos bajo una mirada de género

El anadlisis se presenta haciendo una distincién entre los estudiantes de
ADE vy de los de RRLL y RRHH. Los datos, como veremos, muestran una
mayor sensibilidad de los alumnos de RRLL y RRHH en los asuntos de
género que entre aquellos alumnos de ADE. La tabla 2.2 es un buen ejem-
plo de ello, mds del 80% de los estudiantes de RRLL y RRHH considera
que las desigualdades entre sexos son grandes o muy grandes mientras
que en ADE el porcentaje es menor. Las diferencias entre los dos grupos
son significativas (sig. 0,000). En la medicién de escala, 1 muy gravesy 4
ninguna, la media en ADE es 2,34, y en RRLLy RRHH es de 1,92.

Tabla 2.2. Calificacion de las desigualdades actuales entre sexos en Espafia.”®

Variable ADE RRLL y RRHH Todos
Muy grandes 6,1 20,5 12,7
Grandes 56,8 62,5 59,4
Pequefias 32,6 13,4 23,8
Ninguna 3.8 0 2
Ns/Ne 0.8 3,6 2

Fuente: elaboracion propia

La comparacion entre estudiantes de ADE y RRLL y RRHH en la
percepcion de la situacion de las mujeres con respecto a los hombres
también arroja diferencias entre ambos grupos. En el plano laboral
es percibida una infravaloracién de la mujer en términos de salarios,
oportunidades, acceso, ascensos y estabilidad entre los estudiantes de
RRLL y RRHH. Los valores son mds acusados en la categoria de res-
puesta «Peor». Los estudiantes de ADE consideran que el acceso y el
ascenso laboral se produce en términos de igualdad. Estas diferencias
también se perciben en la percepcion de la vida laboral y familiar, que,
a pesar de ser estar consideradas peores para las mujeres, en ambos
grupos son mds acusadas en los estudiantes de RRLLy RRHH.

En cuanto a la asuncién de tareas representativas en politica encon-
tramos que entre los estudiantes de ADE la igualdad entre hombre y

19. La pregunta que se les plante6 fue: A continuacién, vamos a hablar de la si-
tuacion de las mujeres en Espana en general. ;Como calificarias las desigualdades que
actualmente existen entre mujeres y hombres en nuestro pais?, opciones de respuesta:
Muy grandes, grandes, pequenas y ninguna. y ninguna. y existen entre mujeres y hom-
bres en nuestro pais?
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mujeres en el dmbito politico es percibida (61,4 %), mientras que los
estudiantes de RRLL y RRHH asumen mayoritariamente que la situa-
cién de la mujer es peor (con un 58,9). Esta situacion, por ejemplo,
confirmaria la incidencia de las lecciones/clases sobre participacion
politica que ponen de manifiesto las limitaciones ligadas al género en
la participacion y representacion politica.

Por dltimo, hay unanimidad entre ambos grupos en la percepciéon
de la igualdad en el acceso a la educacién. Los estudiantes de ambos
grados, e incluso mas entre los de ADE, consideran que no existen li-
mitaciones en el acceso a la formacién educativa.

Tabla 2.3. La situacion de las mujeres respecto a los hombres (en %).

ADE RRLL Total
En los salarios® Mejor 1,5 0,9 1.2
Igual 21,2 12,5 17,2
Peor 773 86,6 81,6
En las oportunidades para encontrar  Mejor 12,1 4,5 8,6
empleo Igual 371 17 27,9
Peor 50 78,6 63,1
Ns/Nc 0,8 0 0,4
En el acceso a puestos de Mejor 6,1 2,7 4,5
responsabilidad en las empresas Igual 29,5 21,4 25,8
Peor 64,4 75 69,3
Ns/Nc 0 0,9 0,4
En las posibilidades de compaginar Mejor 15,9 14,3 15,2
la vida laboral y familiar Igual 21,2 12,5 17,2
Peor 62,1 73,2 67,2
Ns/Nc 0.8 0 0.4
El acceso a puestos de Mejor 7.6 54 6,6
responsabilidad en la vida politica® Igual 61,4 35,7 49,6
Peor 311 58,9 43,9
Las posibilidades de ascenso en el Mejor 6,1 54 57
trabajo” Iqual 59,8 35,7 48,8
Peor 341 58,9 45,5
En la estabilidad en el puesto de Mejor 3 6,3 4,5
trabajo Igual 49,2 37,5 43,9
Peor 47,7 55,4 51,2
Ns/Nc 0 0,9 0.4
En el acceso a la educacion® Mejor 121 17,9 14,8
Igual 87,1 75,9 82
Peor 0,8 6,3 3,3

* En estas variables ningun encuestado opto por la opcion de no sabe [ no contesta.
Fuente: elaboracién propia
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Otra de las desigualdades presentes y percibidas radica en el reparto
en las tareas en el hogar. El reparto se produce de forma muy similar
en ambos grupos, con una mayor carga de tareas hacia las mujeres.
Mas del 60% manifiesta que son las mujeres mayoritariamente las que
realizan las tareas del hogar y en solo 1 de cada cuatro hogares las
tareas son repartidas equitativamente entre todos los miembros. Los
datos nos presentan una paradoja sobre el hecho de que los estudiantes
de RRLL y RRHH a pesar de percibir, como hemos visto en las tablas
nimero 2.2 y 2.3, una mayor concienciacion de las limitaciones de las
mujeres, no son mdas cooperativos en las tareas del hogar. O nos po-
demos situar en lo opuesto, que indicarfa que los estudiantes de ADE
que perciben una situacién mas igualitaria colaboran en las tareas del
hogar igual que aquellos que ven en desventaja a las mujeres.

Tabla 2.4. Reparto de tareas en el hogar (%).

ADE RRLL Total
Todos los miembros por igual 26,5 26,8 26,6
Mayoritariamente las mujeres 63,6 61,6 62,7
Mayoritariamente los hombres 1,5 0 0,8
Solo las mujeres 6,8 10,7 8,6
Solo los hombres 0,8 0 0,4
Ns/Nec 0,8 0.9 0,8

Fuente: elaboracion propia

Preguntados sobre el tipo de familia ideal la mayorfa, casi 9 de cada
10 estudiantes, consideran que en la familia ideal ambos trabajan y
comparten por igual las tareas domésticas y los/as hijos/as. En ambos
grupos la concepcion igualitaria de familia es el tipo ideal, aunque,
como se puede apreciar, 1 de cada 10 estudiantes cree que la mujer de-
beria trabajar menos y ocuparse del cuidado de los/as hijos/as.

Tabla 2.5. Tipo de familia ideal.

ADE RRLL Total

Los dos trabajan y comparten por igual tareas e hijos/as 86,4 86,6 86,5
La mujer trabaja menos y se ocupa del cuidado de hijos/as 9,8 8 9
Solo trabaja el hombre y la mujer hogar e hijos/as 0,8 0,9 0.8
Solo trabaja la mujer y el hombre hogar e hijos/as 0,8 0,9 0,8
Otro tipo 1,5 3,6 2,5
Ns/Nc 0,8 0 0,4

Fuente: elaboracion propia
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Tanto los estudiantes del grado de ADE como los de RRLLy RRHH
comparten la idea de que la independencia de la mujer se adquiere con
la obtencién de un trabajo fuera del 4mbito del hogar. La percepcion
de este hecho es mayor entre el alumnado sobre el que se realizé la
intervencion. En estos, 3 de cada 4 estdn de acuerdo o muy de acuerdo,
proporcién que baja a 1 de cada 2 entre los estudiantes del grado de
ADE.

En cuanto a la extendida idea en la sociedad que enfatiza que la
mujer prioriza el trabajo doméstico y la crianza de los/as hijos/as a
un trabajo fuera del hogar la opinién de estudiantes de ADE Y RRLL y
RRHH es muy similar. En ambos grupos 4 de cada 5 estan en desacuer-
do o muy en desacuerdo con dicha afirmacién.

Al igual que con la anterior afirmacién, ambos grupos de jévenes
perciben con iguales porcentajes su desacuerdo con la tercera afirma-
cion. Estudiantes de ADE y RRLL y RRHH estan muy en desacuerdo
con que hombres y mujeres no reciban la misma remuneracién econé-
mica por el mismo trabajo derivado del hecho de que los hombres son
mds productivos.

Tabla 2.6. Acuerdo con diferentes afirmaciones.

Para una mujer es Trabajar esta bien, En un mismo puesto
imprescindible tener  pero lo que la ma- de trabajo deben

un trabajo fuera de yoria de las mujeres cobrar mas los hom-
casa para ser inde- realmente quiere es bres que las mujeres
pendiente crear un hogary porque rinden mas

tener hijos/as

ADE RRLL Total ADE RRLL Total ADE RRLL Total

Muy de acuerdo 242 321 27,9 4,5 4,5 4,5 2,3 0,9 1,6
De acuerdo 34,8 40,2 373 17,4 15,2 16,4 2,3 2,7 2,5
En desacuerdo 341 23,2 29,1 37,1 43,8 40,2 10,6 9,8 10,2

Muy en desacuerdo 6,1 4,5 53 402 366 385 833 866 848
Ns/Nc 0,8 0 0,4 0,8 0 0,4 1,5 0 0,8

Fuente: elaboracion propia

Un sintoma del patriarcado consiste en que las decisiones en el dm-
bito familiar recaen en el hombre. En sociedades mds igualitarias am-
bos miembros deberian tomar la decisién al 50 por ciento. En cuanto
a las repuestas obtenidas al grado de acuerdo con que el hombre tome
la decisién, en ambos grupos los valores de desacuerdo son superiores
al 90%. Esto nos sefiala que ambos grupos tiene una percepcién mas
igualitaria y compartida de la toma de decisiones en el hogar.
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Tabla 2.7. Grado de acuerdo con que el hombre sea el que tome las decisiones.

ADE RRLL y RRHH Total
Muy de acuerdo 2,3 4,5 3,3
De acuerdo 3,0 0,9 2
En desacuerdo 31,1 25,9 28,7
Muy en desacuerdo 62,1 68,8 65,2
Ns/Nc 1,5 0 0,8

Fuente: elaboracion propia

6. A modo de conclusion

Aunque, en un principio, el proyecto contaba con dos cursos académicos
para su realizacion, tras la finalizacién del segundo se solicité una prérro-
ga debido a la necesidad de analizar los tltimos datos obtenidos. En este
sentido, consideramos que el tiempo 6ptimo para poder implementar este
tipo de analisis es —~como minimo- de cuatro cursos académicos. El cual
corresponderia al tiempo medio estipulado en la normativa espanola para
poder finalizar los estudios de grado con los que estamos trabajando. Ello,
porque entendemos que si el objetivo es ver qué tipo de competencias ad-
quiere el alumnado en relacién con el tema tratado y si estas difieren con
respecto al tipo de docencia, las estrategias de ensenanza, el profesorado
implicado, las guias implementadas, etcétera, necesitamos ese periodo
temporal para establecer las relaciones de casualidad y la influencia en sus
conocimientos, destrezas y habilidades del grado universitario cursado.

En relacién con el profesorado, tras las primeras reuniones fuimos
conscientes de las dificultades que existian por las diferencias que hay
a la hora de dotar de contenido a un «conocimiento» que parecia co-
mun a todos/as. Este hecho se ha producido, por ejemplo, respecto a
qué ibamos a entender por evaluacion e indicadores, mas alla de la idea
preconcebida por nuestro trabajo. Se partia de un punto de semejanza
entre todos/as los miembros del equipo: la visién de igualdad, perspec-
tiva de género, equidad... estaba cargada de connotaciones juridicas
por la propia formacién de la mayor parte del equipo. Es interesante
tenerlo en cuenta para analizar cémo se transmite y como se evaltan
estos conceptos entre nuestros estudiantes.

El andlisis de los datos indica que la percepcién de la igualdad es
mayor en el grupo de estudiantes sometidos a la intervencién, aunque
los valores estan repartidos entre ambos grupos. La presencia de espa-
cios comunes entre ambos grupos entendemos que deriva de la propia
democratizacién y apertura de la sociedad y del énfasis otorgado a las
politicas de igualdad ya sea por la propia accién gubernamental o por
la incidencia de los medios de comunicacion.
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Se debe destacar que una lectura trasversal de los datos indica que
en torno a un 10% de los jévenes tiene una percepcién tradicionalista
de la familia que conlleva la asuncion de roles relacionados con el pa-
triarcado. Por tanto, ello indicaria cuales serian las lineas de actuacién
a implementar o hacia dénde se deberfan dirigir las acciones que bus-
casen romper o luchar contra esas ideas.
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La perspectiva de genero en
~los planes de estudio de grados
universitarios en Educacion de Galicia

ANA M. Porto Castro, M. Josera MosteiRo GARcia y M. Dotores CasTro Pais

1. Resumen

La integracion de la perspectiva de género debe estar presente en los
nuevos titulos de grado tal y como recoge el Real Decreto 861/2010, de
2 de julio, por el que se modifica el Real Decreto 1393/2007, de 29 de
octubre, por el que se establece la ordenacion de las ensenanzas univer-
sitarias oficiales: «[...] los planes de estudios deberdn tener en cuenta
que cualquier actividad profesional debe realizarse desde el respeto a
los derechos fundamentales y de igualdad entre hombres y mujeres, de-
biendo incluirse, en los planes de estudio en que proceda, ensefianzas
relacionadas con dichos derechos».

En esta linea, el principal objetivo de este trabajo es conocer si la
inclusion de la perspectiva de género es una realidad en el nuevo marco
del Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES). Para ello, lleva-
mos a cabo una revisién, mediante la metodologia de analisis de con-
tenido, de las competencias de las memorias verificadas de los grados
de Educacién impartidos en las universidades gallegas. Las memorias
seleccionadas corresponden a los grados de Educacién Infantil, Prima-
ria, Educacién Social y Pedagogia. Los resultados obtenidos ponen de
manifiesto la necesidad de impulsar cambios en los planes de estudios
que respondan a las exigencias legales y a los retos de la sociedad actual
en materia de igualdad.
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2. La igualdad de género como principio del
Espacio Europeo de Educacion Superior

En mayo de 1998 los ministros encargados de la Educacion Superior de
Alemania, Francia, Italia y Reino Unido se retinen en Paris y suscriben
la Declaracién de la Sorbona, para iniciar el desarrollo de un Espacio
Europeo de Educaciéon Superior (EEES). Un afio mds tarde, en junio de
1999, los ministros con competencias en Educacion Superior de 29 pai-
ses, incluido Espana, celebran una conferencia que da como resultado
la Declaracion de Bolonia, que sienta las bases para instaurar el Espacio
Europeo de Educacion Superior.

En este marco, derivado de la convergencia universitaria europea, se
propone un nuevo modelo de ensefianza basado en la adquisicion de
competencias profesionales, entendidas estas como:

La capacidad para articular y movilizar condiciones intelectuales y emo-
cionales en términos de conocimientos, habilidades, actitudes y practicas
necesarias para el desempeno de una determinada funcién o actividad de
manera eficiente, eficaz y creativa, conforme a la naturaleza del trabajo.
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2003)

Este nuevo modelo requiere una forma diferente de abordar los pro-
cesos de docencia y aprendizaje, en el que la mirada del profesorado se
ha de centrar en los resultados del aprendizaje que pretende lograr en
sus estudiantes y, en funcion de estos, en lo que cree que es mdas conve-
niente ensenar (Martinez y Viader, 2008).

Se trata, en definitiva, de «facilitar al estudiante la adquisiciéon de
una formacién avanzada, de caracter especializado o multidisciplinar,
orientada a la especializacion académica o profesional, o bien a pro-
mover la iniciacion en tareas investigadoras» (Articulo 10, Real Decreto
1393/2007, de 29 de octubre) y lograr que el alumnado desarrolle e
interiorice aptitudes (saber), habilidades (hacer) y actitudes (ser) que le
permitan ser competente profesionalmente en el presente y en el futuro.

La reforma de los estudios universitarios en el marco del EEES tam-
bién contempla como prioritario el principio de igualdad. De hecho, el
Predmbulo del Comunicado de la Conferencia de Ministros responsa-
bles de Educacién Superior celebrada en Berlin el 19 de septiembre de
2003 bajo el titulo Construyendo el Espacio Europeo de Educacion Superior,
establece «la necesidad de aumentar la competitividad debe ser equili-
brada con el objetivo de mejorar las caracteristicas sociales del Espacio
Europeo de Educacién Superior, apuntando a fortalecer la cohesion
social y reduciendo desigualdades sociales y de género tanto a nivel
nacional como europeo».
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Del mismo modo, el principio de igualdad entre mujeres y hombres
es uno de los valores de la Estrategia de Lisboa y asi se refleja en el
documento de la Comisién Europea de 22 de marzo de 2005 Progress
towards the Lisbon objectives in education and training en el que se
indica, segin senala Molté (2005) que «la adecuacién del sistema edu-
cativo implica una reestructuracion completa para acomodarse a las
nuevas necesidades y valores, entre los que destaca el desarrollo del
principio de igualdad».

3. La igualdad de género en la Educacion Superior
en Espana

A partir de las premisas europeas, las directrices del Gobierno Espariol
en el momento de la reforma universitaria de adaptacién al Espacio
Europeo de Educacién Superior (EEES) incluyen la necesidad de inte-
grar los principios de igualdad género en el disefio de los nuevos titulos
universitarios de grado.

Asf se recoge en el marco legislativo, concretamente, en el Real De-
creto 1393/2007, de 29 de octubre, por el que se establece la ordenacion
de las ensenanzas universitarias oficiales, en cuya Exposicion de Moti-
vos se hace hincapié en que «la formacién en cualquier actividad pro-
fesional debe contribuir al conocimiento y desarrollo de los Derechos
Humanos, los principios democriticos, los principios de igualdad entre
mujeres y hombres, de solidaridad, de proteccion medioambiental, de
accesibilidad universal y diseno para todos y de fomento de la cultura
de la paz».

También el Real Decreto 861/2010, de 2 de julio, que modifica
el anterior, en el articulo 3.5 recoge, entre los principios generales
que inspiran el diseno de los nuevos titulos, que los planes de es-
tudios deberdn tener en cuenta que cualquier actividad profesional
debe realizarse «desde el respeto a los derechos fundamentales y de
igualdad entre hombres y mujeres, debiendo incluirse, en los pla-
nes de estudio en que proceda, ensefianzas relacionadas con dichos
derechos».

El desarrollo de iniciativas dirigidas a favorecer la sensibilizaciéon y
formacion en igualdad en las universidades, «resulta hoy ineludible y
no Unicamente por una cuestién de sensibilizacién social sino porque
es un imperativo legal» (Sudrez y otros, 2008) a partir de la aprobacién
de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protec-
cion Integral contra la Violencia de Género, la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la Ley
Orgénica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Organica
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6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades y otros textos normativos
posteriores.

En efecto, la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, en su articulo 4.7
establece que «las Universidades incluirdn y fomentaran en todos los
ambitos académicos la formacién, docencia e investigacion en igual-
dad de género y no discriminacién de forma transversal». Por su parte,
la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres regula, en el articulo 25, la Igualdad en el dmbito
universitario senalando que «en el 4mbito de la educacion superior, las
Administraciones publicas en el ejercicio de sus competencias fomen-
tardn la ensefianza y la investigacion sobre el significado y alcance de
la igualdad entre mujeres y hombres», y con tal finalidad, y en particu-
lar, propone: a) la inclusién en los planes de estudio en que proceda,
de ensenanzas en materia de igualdad entre mujeres y hombres, b) la
creacion de posgrados especificos, y ¢) la realizacion de estudios e in-
vestigacion especializada en la materia.

La Ley Orgénica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la
Ley Orgénica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades incluye la
igualdad de mujeres y hombres entre los valores a los que tiene que con-
tribuir la formacién universitaria, pronuncidndose del siguiente modo
en la Exposicién de Motivos del Preambulo, parrafo 12: «Esta Ley no
olvida el papel de la universidad como transmisor esencial de valores.
El reto de la sociedad actual para alcanzar una sociedad tolerante e
igualitaria, en la que se respeten los derechos y libertades fundamen-
tales y de igualdad entre hombres y mujeres, debe alcanzar, sin duda, a
la universidad. Esta ley impulsa la respuesta de las universidades a este
reto a través no solo de la incorporacion de tales valores como objetivos
propios de la universidad y de la calidad de su actividad, sino mediante
el establecimiento de sistemas que permitan alcanzar la paridad en los
organos de representacién y una mayor participacion de la mujer en los
grupos de investigacion. Ademds, esta reforma introduce la creacion de
programas especificos sobre la igualdad de género, de ayuda a las victi-
mas del terrorismo y el impulso de politicas activas para garantizar la
igualdad de oportunidades a las personas con discapacidad».

Asimismo, el Protocolo de Evaluacién para la verificacién de titulos
universitarios oficiales (grado y master) (Agencia Nacional de Evalua-
cion de la Calidad y la Acreditacion, 2008) que define los criterios
y directrices aplicables en el proceso de evaluacion, indica que «los
objetivos generales deberdn definirse teniendo en cuenta los derechos
fundamentales y de igualdad de oportunidades entre hombres y mu-
jeres...» y que «en los planes de estudios en que proceda se deberdn
incluir ensenanzas relacionadas con los derechos fundamentales y de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres...».
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La inclusion en los planes de estudio de ensenanzas que contribu-
yan al conocimiento y desarrollo de los principios de igualdad entre
mujeres y hombres aparece también recogida en el Plan Estratégico de
Igualdad de Oportunidades (2008-2011), aprobado por el Consejo de
Ministros el 14 de diciembre de 2007. Entre las actuaciones para alcan-
zar el primer objetivo estratégico del sexto eje de actuacion, relativo al
Conocimiento, «Formalizar los Estudios Feministas, de las Mujeres y
del Género en el dambito universitario», este plan senala la de «Impul-
sar la inclusion de la perspectiva de género en las materias troncales
de los grados, especialmente en las Ciencias Sociales, Humanidades y
Ciencias de la Salud».

La Declaracion por la plena integracion de los Estudios de las Mujeres,
Feministas y de Género en el Espacio Europeo de Educacion Superior recoge
que las universidades deben asumir, de manera inaplazable, dos cues-
tiones fundamentales: por un lado, la incorporacién institucional de
modelos concretos de Estudios Feministas, de Mujeres y de Género
a la ensenianza universitaria y, por otro, la creacion de estructuras y
asignacién de recursos orientados a tal fin dentro de la propia Uni-
versidad.

4. La inclusion de la perspectiva de género en el
sistema universitario gallego

En el contexto del Sistema Universitario Gallego (SUG), la Ley 6/2013,
de 13 de junio, del Sistema Universitario de Galicia, en el articulo 2
propone, entre los objetivos y fines del Sistema Universitario de Gali-
cia: «<El fomento del pensamiento critico y de la cultura de la libertad,
la solidaridad, la igualdad y el pluralismo, y la transmisién de los va-
lores civicos y sociales propios de una sociedad democratica. Se pres-
tard especial atencién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres asi como a la igualdad de oportunidades para las personas
con discapacidad».

La integracion de la perspectiva de género en la actividad docente
es una prioridad de las tres universidades del SUG, tal y como se recoge
en sus respectivos planes de Igualdad.

Asi pues, en el I Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la
Universidad de La Coruna (2013-17), trabajar a favor de la introduccién
de la perspectiva de género en la actividad docente, la elaboracion de
una guia dirigida al profesorado que oriente y facilite la integracion de
la perspectiva de género en las materias, asi como en la oferta de pos-
grado, recomendando la introduccién de médulos especificos siempre
que fuese posible, son actuaciones que se recogen en el segundo eje
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de actuacion, «Integracién de la perspectiva de género en la actividad
docente e investigadora».

En la Universidad de Santiago, las acciones descritas en el drea 2
del IT Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres de la Universidad de Santiago de Compostela (2014-18) van
dirigidas a impulsar la formacién en género del personal docente e in-
vestigador, el reconocimiento de la formacién en género como créditos
transversales para el alumnado y la seleccién de indicadores para la
incorporacién de la perspectiva de género en los materiales docentes
de las distintas titulaciones.

Por su parte, las acciones descritas en el eje III del II Plan de Igual-
dad entre Mujeres y Hombres de la Universidad de Vigo 2016/19 van
dirigidas a la introduccién de la perspectiva de género en los planes de
estudios, en el disefio de una oferta formativa complementaria para
cubrir las necesidades de formacién del alumnado, la formacién en
género del profesorado y la incorporacién de contenidos especificos en
género, en la planificacién académica oficial del Master para el Profe-
sorado de Ensefianza Secundaria o en cualquier otro.

Estos son algunas de las referencias que enmarcan el presente tra-
bajo en el que se pretende visibilizar la realidad de la inclusion de la
perspectiva de género en el contexto universitario.

5. Analisis de los grados universitarios de
Educacion de Galicia

El objetivo de este trabajo es conocer en qué medida se ha incorpora-
do la perspectiva de género en las memorias de verificacion o en los
planes de estudio de los grados de Educacion ofertados en el Sistema
Universitario de Galicia y comprobar en qué medida se estdn llevando
a cabo las directrices senaladas por ley en el diseno de los planes de
estudio de las titulaciones de educacion.

Para ello, hemos realizado un andlisis de contenido de las memo-
rias verificadas de los grados de Educacién Infantil, Educacién Prima-
ria y Educacién Social de las universidades de A Coruna (UDC), San-
tiago de Compostela (USC) y Vigo (UVigo) y del grado de Pedagogia de
la Universidad de Santiago de Compostela, tomando como indicadores
las referencias generales y las competencias que hacen mencién a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las memorias
seleccionadas.

Como categorias de andlisis se han utilizado los siguientes térmi-
nos: género, sexo, igualdad, coeducacion, diversidad y discriminacion, los mas
utilizados en la literatura especializada sobre el estado de la cuestion.
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El andlisis de la informacion se ha realizado a partir del recuento de
las referencias a la igualdad y las competencias vinculadas con cuestio-
nes de género, utilizando para ello una plantilla ad hoc.

Algunos datos del andlisis realizado nos permiten valorar el grado
de inclusion de la perspectiva de género en la formacién universitaria
de los grados de Educacién de Galicia y visualizar en qué medida se
ajustan a los requerimientos legales y normativas en esta materia.

5.1 Referencias generales a la igualdad de género en los planes de
estudio

En todas las memorias de verificacion revisadas se incluyen referencias
claras de un compromiso de la universidad con la igualdad entre mu-
jeres y hombres.

Asi pues, la Universidad de A Corufia se compromete a colaborar
de forma activa en la consecucion de los objetivos establecidos por la
Oficina para la Igualdad de Género de su Universidad.

En la Universidad de Santiago también se hace explicito en sus titu-
los el compromiso en la aplicacion del Plan de Igualdad entre Mujeres
y Hombres de la Universidad, que incorpora diversas acciones de acuer-
do con lo establecido en la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Los titulos de la Universidad de Vigo hacen referencia a la norma-
tiva estatal para la igualdad entre mujeres y hombres (Ley 51/2003, de
2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad y Ley Orga-
nica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres).

5.2 Competencias vinculadas a cuestiones de género

Presentamos a continuacion las competencias vinculadas a cuestiones
de género para cada uno de los grados objeto de andlisis en el Sistema
Universitario de Galicia (SUG).

Competencias vinculadas a grados de Educacion Infantil

En el proceso de revisiéon de las memorias verificadas de los grados
de Educacién Infantil de las tres universidades del SUG se han anali-
zado (tabla 3.1), un total de 36 competencias basicas y generales, 51
transversales y 199 especificas, aunque cabe destacar que algunas de
estas competencias son coincidentes en las memorias de las distintas
universidades.
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Tabla 3.1. Competencias analizadas en los grados de Educacion Infantil.

unc usc UVigo Total
Basicas y generales 12 12 12 36
Transversales 25 4 22 51
Especificas 66 66 67 199
Total 103 82 101 286

Fuente: Elaboracion Propia

Del total de 286 competencias solo se vinculan directamente con
cuestiones de igualdad de género una competencia general y una es-

pecifica.

Tabla 3.2. Asignaturas que incluyen la competencia general CG3 en las me-
morias del grado de Educacion Infantil del SUG.

usc

Formacion Basica (6,0 ECTS)

Obligatorias (6,0 ECTS)

Proyectos e innovacion en el aula

Dificultades de aprendizaje y trastornos del
desarrollo

Escuela inclusiva y necesidades educativas
especiales

Infancia, familia y escuela

Teorias e instituciones contemporaneas de
educacion Infantil

Didactica y profesion docente
Disefo y desarrollo curricular

Organizacion y gestion del aula

Aprendizaje de la matematica
Aprendizaje de las ciencias sociales
Literatura infantil y dramatizacion

Practicum I. Vida de aula y tareas del profe-
sorado (12,0 ECTS)

Practicum II. El Centro escolar y su contexto:
proyectos y practicas (18,0 ECTS)

Practicum Ill. Procesos de mejora de aula 'y
centro (12,0 ECTS)

Trabajo final de grado (9,0 ECTS)

Optativas (4,5 ECTS)

Educacion en contextos rurales
Educacion en valores y ciudadania
Educacion vocal para docentes

Lengua gallega para la docencia

ubc

UVigo

Formacion Basica (6,0 ECTS)

Psicologia del desarrollo de O a 6 afios

Obligatorias (6,0 ECTS)

Disefio de proyectos educativos de 0 a 3 afios

Optativa (4,5 ECTS)

Atencion temprana

Todas las asignaturas del plan de estudios

Fuente: Elaboracion propia
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La competencia general CG3, «Disenar y regular espacios de apren-
dizaje en contextos de diversidad que atiendan a las singulares necesi-
dades educativas de los estudiantes, a la igualdad de género, a la equi-
dad y al respeto a los derechos humanos», se incluye en la memoria de
verificacion de las tres universidades del SUG (tabla 3.2). En la USC
estd asociada a un total de 19 asignaturas, 8 de caracter basico de 6 cré-
ditos, 7 obligatorias, 3 de 6 créditos, 2 de 12 créditos, 1 de 18 créditos
y 1 de 9 créditos, ademds de 4 asignaturas optativas de 4,5 créditos. En
el caso de la UDC estd vinculada a 3 asignaturas del plan de estudios, 1
de formacién basica, 1 de cardcter obligatorio de 6 créditos cada unay
1 asignatura optativa de 4,5 créditos, Sin embargo, esta misma compe-
tencia en el grado de Educacion Infantil de 1a UVigo aparece vinculada
a todas las asignaturas del plan de estudios.

La competencia especifica CE13, «Analizar e incorporar de forma
critica las cuestiones mas relevantes de la sociedad actual que afec-
tan a la educacién familiar y escolar: impacto social y educativo de
los lenguajes audiovisuales y de las pantallas; cambios en las rela-
ciones de género e intergeneracionales; multiculturalidad e intercul-
turalista; discriminacion e inclusion social y desarrollo sostenible»,
estd presente en la memoria de verificacion del grado de Educacién
Infantil de la UDC y de la UVigo (tabla 3.3). En el caso de la UDC,
se trabaja en 12 asignaturas del plan de estudios, 6 de ellas de cardc-
ter basico de 6 créditos, 4 obligatorias de 6 créditos y 2 asignaturas
optativas de 4,5 créditos cada una. En el caso de la UVigo, esta com-
petencia se trabaja en todas las asignaturas obligatorias y optativas
de 8 materias.

Tabla 3.3. Asignaturas que incluyen la competencia especifica CE13 en las
memorias del grado de Educacion Infantil de la Universidad de A Corufia y de
Vigo.

ubpc
Formacion Basica (6,0 ECTS) Obligatorias (6,0 ECTS)

Valores y educacion para la igualdad

Teoria de la educacion Disefio de ambientes de aprendizaje, mate-

Organizacion y evaluacion de instituciones riales y recursos didacticos

educativas . Lo
Intervencion psicoldgica en el contexto fa-

Tecnologias de la informacion y la comuni- miliar
cacion en educacion - ’ "
Disefio de proyectos educativos de 0 a 3 afios

Optativas (4,5 ECTS)

Sociologia de la educacion

Disefo, desarrollo y evaluacion del curriculo
Bases didacticas de la educacion especial

Educacion inclusiva y multicultural . .
inclusiva

Infancia, television y otras pantallas
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UVigo

Dificultades de aprendizaje y trastornos del desarrollo

Sociedad, familia y escuela

Infancia, salud y alimentacion

Organizacion del espacio escolar, materiales y habilidades docentes

Observacion sistematica y analisis de contextos

Aprendizaje de las Ciencias de la Naturaleza, de las Ciencias Sociales y de las Matematicas
Aprendizaje de las lenguas y lectoescritura

Musica, expresion plastica y corporal

Fuente: Elaboracion propia

Competencias vinculadas a grados de Educacion Primaria

En los grados de Educacién Primaria, se han analizado 32 competen-
cias bdsicas y generales, 47 transversales y 206 especificas (tabla 3.4).

Tabla 3.4. Competencias analizadas en los grados de Educacién Primaria.

ubc usc UVigo Total
Basicas y generales 8 12 12 32
Transversales 20 4 23 47
Especificas 68 69 69 206
Total 96 85 104 285

Fuente: Elaboracion propia

Del total de 285 competencias, solo se vinculan directamente con
cuestiones de igualdad de género una competencia general y una es-
pecifica.

La competencia general CG4, «Disenar y regular espacios de apren-
dizaje en contextos de diversidad y que atiendan a la igualdad de géne-
1o, a la equidad y al respeto a los derechos humanos que conformen los
valores de la formacién ciudadana», se recoge en las memorias de veri-
ficacion del grado de Educacion Primaria de la Universidad de Santia-
go de Compostela y de la Universidad de Vigo (tabla 3.5). En la USC se
vincula a 14 asignaturas de caracter obligatorio, 11 de 6 créditos, 1 de 9
créditos y otras dos de 18 y 24 créditos cada una. Se trabaja, ademads, en
6 asignaturas de formacién bdsica también de 6 créditos, asi como en
6 optativas generales de 4,5 créditos y otras 16 asignaturas vinculadas
con algunos de las 10 menciones de este grado. En la UVigo, igual que
ocurria en el grado de Educacién Infantil, esta competencia se trabaja
en la totalidad de asignaturas del plan de estudios.
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Tabla 3.5. Asignaturas que incluyen la competencia general CG4 en las me-
morias del grado de Educacion Primaria de la Universidad de Santiago de Com-

postela y de Vigo.

usc

Obligatorias (6,0 ECTS)

Formacion Basica (6,0 ECTS)

Ensefianza y aprendizaje de las ciencias de la na-
turaleza y de las ciencias sociales en la educacion
primaria

Ensefianza y aprendizaje de las ciencias sociales |
Ensefianza y aprendizaje de las ciencias sociales Il
Ensefianza y aprendizaje de la aritmética

Ensefianza y aprendizaje de la geometria

Ensefianza y aprendizaje de la medida, probabilidad
y estadistica

Ensefianza y aprendizaje de competencias comunica-
tivas: inglés/francés/aleman/portugués

Ensefianza y aprendizaje de competencias comunica-
tivas: lengua y literatura gallegas

Ensefianza y aprendizaje de competencias comunica-
tivas: lengua y literatura castellanas

Fundamentos de la educacidn fisica

Didactica de la educacion fisica

Practicum | (18,0 ECTS)
Practicum Il (24,0 ECTS)
Trabajo final de grado (9,0 ECTS)

Didactica y tareas docentes

Organizacion y gestion del centro es-
colar

Diserio, desarrollo e innovacion curri-
cular

Infancia, familia y escuela
Psicologia de la educacion

Dificultades de aprendizaje y trastor-
nos del desarrollo

Optativas (4,5 ECTS)

Optativas de Titulo /
Obligatorias de Mencion

Optativas Generales

Intervencion educativa en la diversidad cognitiva:
discapacidad intelectual y altas capacidades
Intervencion educativa en los trastornos del desa-
rrollo: TDAH y TEA

Intervencion educativa en las dificultades del len-
guaje oral y escrito

El lenguaje en los trastornos del desarrollo

Trastornos del lenguaje, habla y voz en la infancia
Educacion fisica inclusiva

Diversidad y escuela inclusiva

Deteccion y evaluacion de los problemas del lenguaje
en la infancia

Tratamiento e intervencion psicoeducativa en los
problemas del lenguaje

La convivencia en los centros escolares

Educacion ambiental y su didactica
Educacion emocional

Educacion en valores y ciudadania
Identidad de género y educacion
Literatura, lectura y creatividad

Tutoria y orientacion educativa

UVigo

Todas las asignaturas del plan de estudios

Fuente: Elaboracion propia
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La competencia especifica CA23, «[...] Analizar e incorporar de
forma critica las cuestiones mads relevantes de la sociedad actual que
afectan a la educacién familiar y escolar: impacto social y educativo de
los lenguajes audiovisuales y de las pantallas; cambios en las relaciones
de género e intergeneracionales; multiculturalidad e interculturalidad;
discriminacién e inclusién social y desarrollo sostenible |...)]», esta pre-
sente en la memoria del grado de la UDC y de la UVigo (tabla 3.6). En
la Universidad de A Coruna, aparece vinculada a 5 asignaturas del plan
de estudios, de las cuales 3 son de caricter bdsico de 6 créditos, 1 de
formacién obligatoria de 6 créditos y 1 asignatura optativa de 4,5. En
la Universidad de Vigo se vincula a todas las asignaturas obligatorias.

Tabla 3.6. Asignaturas que recogen la competencia especifica CA23 en las
memorias del grado de Educacion Primaria de la Universidad de A Coruia y de
Vigo.

ubnc
Formacién Bésica (6,0 ECTS) Obligatorias (6,0 ECTS)

Educacion inclusiva y multicultural Trabajo final de grado

Sociologia de la educacion Optativas (4,5 ECTS)
Orientacion, tutoria y calidad Valores y educacion para la igualdad
UVigo

Todas las asignaturas obligatorias del plan de estudios

Fuente: Elaboracién propia

Competencias vinculadas a grados de Educacion Social
En las memorias verificadas de los grados de Educacién Social de las
tres universidades del SUG se han analizado un total de 25 competen-

cias basicas y generales, 31 transversales y 57 especificas (tabla 7).

Tabla 3.7. Competencias analizadas en los grados de Educacién Social.

unc usc UVigo Total
Basicas y generales 13 6 6 25
Transversales 6 5 20 31
Especificas 21 14 22 57
Total 40 25 48 113

Fuente: Elaboracion propia
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Del total de 113 competencias, se vinculan directamente con cues-
tiones de igualdad de género, dos competencias transversales y cuatro
especificas.

La competencia transversal CT4, «Disenar e impulsar espacios so-
cioeducativos en contextos de diversidad atendiendo a la igualdad de
género, a la equidad y respeto a los derechos humanos, favoreciendo
el empoderamiento de las personas y colectivos ubicados en situa-
ciones de desventaja social», se recoge en la memoria de verificaciéon
del grado de Educacién Social de la Universidad de A Coruna (tabla
3.8) vinculada a 16 asignaturas del plan de estudios, 2 de ellas de
formacién bdasica, 8 de cardcter obligatorio y 6 optativas, todas de 6
créditos.

Tabla 3.8. Asignaturas que recogen la competencia transversal CT4 en la me-
moria del grado de Educacion Social de la Universidad de A Coruia.

ubc
Formacion Basica (6,0 ECTS) Obligatorias (6,0 ECTS)
Sociologia
Psicologia del desarrollo Educacion multicultural
Intervencion Psicoldgica en las discapaci-
Optativas (6,0 ECTS) d 9 P
ades
Sociologia de la educacion Género, igualdad y educacion

Psicologia comunitaria Servicios sociales y bienestar social

» B . Educacion de personas adultas y mayores
Educacion para la paz, resolucion de conflictos

y la ciudadania Educacion de menores en desproteccion y

conflicto social
Dinamizacion de espacios de proximidad y par-
ticipacion social

Intervencion en contextos familiares de

riesgo
Cuestiones filosoficas del mundo contempo-  Recursos y estrategias para la intervencion
raneo en el tiempo libre

Antropologia de la educacion

Fuente: Elaboracion propia

La competencia transversal CT10, «Reconocimiento y respeto a la
diversidad y multiculturalidad», se incluye en la memoria de verifica-
cion del grado de Educacion Social de la Universidad de Vigo (tabla
3.9) a través de 16 asignaturas de 6 créditos, 4 de formacién bdsica, 4
de cardcter obligatorio y 8 de caracter optativo.
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Tabla 3.9. Asignaturas que incluyen la competencia transversal CT10 en la
memoria del grado de Educacion Social de la Universidad de Vigo.

UVigo
Formacion Basica (6,0 ECTS)

Optativas (6,0 ECTS)

Sociologia de la educacion

. i Sociologia del consumo e identidades cultu-
Antropologia social y cultural

C ! ; rales
Educacion. Pedagogia social N L L )
. . ) p Investigacion accion en la practica socioe-
Psicologia. Psicologia del desarrollo ducati
ucativa

Obligatorias (6,0 ECTS) Dinamica de grupos e intervencion psicoso-

cial comunitaria

Intervencion socioeducativa en el ambito

familiar Educacion ambiental para el desarrollo sus-
Intervencion socioeducativa para la inclusion tentable
social

Intervencién en Salud y educacion social
Intervencion socioeducativa en la infancia y
adolescencia en situacion de riesgo social
Estrategias de aprendizaje en contextos so-
cioeducativos

Sexualidad y salud
Discapacidad y educacion social
Gerontologia y educacion social

Fuente: Elaboracién propia

La competencia especifica CA8, «Detectar factores de vulnerabili-
dad, de exclusion y de discriminacién social que dificulten la inclusion
social, escolar y laboral de personas y colectivos», esta presente en la
memoria de verificacion del grado de Educacion Social de la Universi-
dad de A Coruna (tabla 3.10). Se trabaja en 16 asignaturas del plan de
estudios, 2 de formacién bésica y 5 optativas de 6 créditos cada una y
9 asignaturas obligatorias, 7 de 6 créditos, 1 de 12 y 1 de 30 créditos.

Tabla 3.10. Asignaturas que recogen la competencia especifica CA8 en la me-
moria del grado de Educacion Social de la Universidad de A Coruia.

ubncC
Formacién Bésica (6,0 ECTS)

Obligatorias (6,0 ECTS)

Sociologia Intervencion psicoldgica en las disca-
Accion socioeducativa con minorias y colectivos pacidades
vulnerables Género, igualdad y educacion

Servicios sociales y bienestar social

Optativas (6,0 ECTS)
P Educacion de menores en

Sociologia de la educacion

Psicologia comunitaria

Educacion para la paz, resolucion de conflictos y
la ciudadania

Antropologia de la educacion

Evaluacion y diagndstico de necesidades socioe-
ducativas

desproteccion y conflicto social
Educacion multicultural

Cuestiones filosoficas del mundo con-
temporaneo

Orientacion ocupacional

Practicum | (12 ECTS)

Practicum Il (30 ECTS)

Fuente: Elaboracion propia
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La competencia especifica CE.2.2., «Promover y desarrollar actuacio-
nes educativas orientadas a dinamizar la participacion de las personas
en la sociedad, minimizando las situaciones de riesgo o dependencia y
maximizando sus potenciales de inclusién y autonomia. Tendrd un es-
pecial significado en este logro la atencion a la diversidad, a la igualdad
de género, a los valores de la cultura de paz y a la sostenibilidad», aparece
recogida en la memoria de verificacion del grado de Educacién Social
de la USC (tabla 3.11) vinculada a 14 asignaturas, de las cuales 2 son de
formacion bésica, 2 de cardcter obligatorio y el resto de caracter optativo.

Tabla 3.11. Asignaturas que incluyen la competencia especifica CE.2.2 en la me-
moria del grado de Educacion Social de la Universidad de Santiago de Compostela.

usc

Formacion Basica (6,0 ECTS)

Optativas (6,0 ECTS)

Politicas socioeducativas y derechos hu-
manos

Economia de la educacion

Educacion y mediacién en los procesos de inclu-
sion social

Accion socioeducativa con minorias y colectivos

Obligatorias (6,0 ECTS) vulnerables

Accion socioeducativa en las dependencias
Accion socioeducativa en las discapacidades

Accion socioeducativa con la infancia y juventud
Planificacion y disefio de la accion socioe-
ducativa

Accion socioeducativa con las personas adultas
y mayores

Educacion social, servicios sociales e ini-
ciativa ciudadana

Educacion del ocio y desarrollo comunitario
Educacion ambiental y cultura de la sostenibilidad
Educacion social en las politicas culturales

Animacion y gestion sociocultural

Fuente: Elaboracion propia

La competencia especifica CE3, «Asumir y orientarse de acuerdo
con valores de igualdad y de ciudadania democritica, y capacitar para
la prevencién y la mediacion en casos de violencia en sus diferentes
manifestaciones (simbélica, de género, laboral, escolar, sexual, étni-
ca)», del grado de Educacién Social de la UVigo (tabla 3.12), se trabaja
en 10 asignaturas del plan de estudios, 2 de formacién badsica, 5 de
formacién obligatoria y 3 optativas de 6 créditos cada una.

La competencia especifica CE2, «Estar capacitado/a para el diagnés-
tico y la mediacién en la prevencién y resolucién de conflictos en condi-
ciones de desigualdad y crisis en comunidades socioeducativas», aparece
también recogida en el plan de estudios del grado de Educacién Social
de la UVigo (tabla 3.13), la cual se incluye en un total de 25 asignaturas,
7 de formacion bdsica de 6 créditos, 10 obligatorias (7 de 6 créditos, 2
de 12 créditos y 1 de 18 créditos) y 8 optativas de 6 créditos de duracién.
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Tabla 3.12. Asignaturas que recogen la competencia especifica CE3 en la me-
moria del grado de Educacion Social de la Universidad de Vigo.

UVigo

Formacion Basica (6,0 ECTS)

Optativas (6,0 ECTS)

Psicologia. Psicologia social
Educacion. Pedagogia social

Obligatorias (6,0 ECTS)

Metodologia de investigacion socioeducativa

Intervencion socioeducativa en las conductas
adictivas

Educacion social en el sistema educativo

Intervencion socioeducativa para la inclusion
social

Programas de animacién sociocultural

Educacion intercultural y para la paz

Educacion ambiental para el desarrollo sus-
tentable

Intervencion en salud y educacion social

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3.13. Asignaturas que recogen la competencia especifica CE2 en la me-
moria del grado de Educacion Social de la Universidad de Vigo.

UVigo

Formacion Basica (6,0 ECTS)

Psicologia. Psicologia social
Educacion. Pedagogia social
Psicologia. Psicologia del desarrollo

Educacion de personas adultas

Intervencion socioeducativa en el ambito familiar

Intervencién socioeducativa para la inclusién social

Educacion. Didactica: disefio y programacion en el ambito socioeducativo

Obligatorias (6,0 ECTS)

Optativas (6,0 ECTS)

Metodologia de investigacion socioeducativa
Recursos tecnoldgicos en educacion social

Estrategias de aprendizaje en contextos so-
cioeducativos

Programas de animacion sociocultural

Intervencidn socioeducativa en la infancia y
adolescencia en situacion de riesgo social

Educacion y animacion sociolaboral
Iniciacion en la practica profesional
Practicum | (12,0 ECTS)

Practicum Il (18,0 ECTS)

Trabajo final de grado (12,0 ECTS)

Gerontologia y educacion social

Investigacién-accion en la practica socioedu-
cativa

Dindmica de grupos e intervencion psicosocial
comunitaria

Educacion ambiental para el desarrollo sus-
tentable

Evaluacion de programas socioeducativos

Programas de educacion social en la tercera
edad

Sexualidad y salud

Educacion social en los servicios sociales

Fuente: Elaboracion propia
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Competencias vinculadas al grado de Pedagogia

En el proceso de revision de la memoria verificada del grado de Peda-
gogia de la Universidad de Santiago de Compostela se han analizado
un total de 44 competencias: 8 basicas y generales, 7 transversalesy 29
especificas (tabla 3.14).

Tabla 3.14. Competencias analizadas en el grado de Pedagogia.

usc
Bésicas y Generales 8
Transversales 7
Especificas 29
Total 44

Fuente: Elaboracion propia

Tras el andlisis del contenido de las 44 competencias de la memoria
verificada de este grado, comprobamos que ninguna de las competen-
cias recoge explicitamente dichos términos y, por tanto, no se vinculan
directamente con cuestiones de igualdad de género.

Sin embargo, dentro de la propia memoria de verificacion existe
un apartado denominado «Presencia explicita o implicita de los conte-
nidos transversales en los descriptores de las asignaturas del grado de
Pedagogia», donde se indica en qué asignaturas se trabajan contenidos
relacionados, entre otros aspectos, con la «Igualdad de género» y la
«Atencion a la diversidad» (tablas 3.15y 3.16).

Tabla 3.15. Presencia explicita o implicita de contenidos transversales en la

memoria de grado de Pedagogia.

Presencia explicita o implicita de contenidos transversales de igualdad de género

Antropologia de la educacion

Educacion y sociedad en Galicia

Sociologia de la educacion

Politicas socioeducativas y derechos humanos
Pedagogia hospitalaria

Pedagogia penitenciaria

Direccidn, organizacion y gestion de institu-
ciones educativas

Psicologia social de la educacion

Economia de la educacion

Psicologia del desarrollo

Historia de la educacion

Orientacion educativa

Pedagogia social

Pedagogia intercultural

Contextos educativos

Diagnéstico pedagdgico

Técnicas de educacion y formacion en grupo
Practicum en pedagogia I. Disefio de proyec-
tos educativos

Practicum en Pedagogia Il. Perspectiva pro-
fesional en Pedagogia

Trabajo final de grado

Pedagogia laboral

Orientacion profesional

Disefio y evaluacion de materiales didacticos
Formacion y recursos humanos

Educacion a lo largo de la vida
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Presencia explicita o implicita de contenidos transversales atencion a la diversidad

Psicologia del desarrollo

Teoria de la educacion

Politicas socioeducativas y derechos humanos
Educacion especial

Orientacion educativa

Disefio e implementacion de planes y progra-
mas de formacion

Dificultades de aprendizaje escolar

Pedagogia penitenciaria

Pedagogia familiar

Didactica

Historia de la educacion

Pedagogia social

Pedagogia intercultural

Contextos educativos

Diagnostico pedagdgico

Organizacion de centros educativos
Técnicas de educacion y formacion en grupo
Tecnologia Educativa

Practicum en Pedagogia . Disefio de proyec-
tos educativos

Practicum en Pedagogia Il. Perspectiva pro-
fesional en Pedagogia

Trabajo final de grado de Pedagogia
Pedagogia laboral

Orientacion profesional

Formacion en red

Disefio y evaluacion de materiales didacticos
Formacion y recursos humanos

Multimedia y software educativo

Direccidn, organizacién y gestion de institu-
ciones educativas

Educacion a lo largo de la vida

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 3.16. Presencia explicita o implicita de contenidos transversales en la
memoria del Grado en Pedagogia (Continuacion).

Presencia explicita o implicita de contenidos transversales de igualdad de género y/o

atencion a la diversidad

Antropologia de la educacion

Educacion y sociedad en Galicia

Sociologia de la Educacion

Politicas socioeducativas y derechos humanos
Pedagogia hospitalaria

Pedagogia penitenciaria

Direccion, organizacion y gestion de institu-
ciones educativas

Psicologia social de la educacion

Economia de la educacion

Psicologia del desarrollo

Historia de la educacion

Orientacion educativa

Pedagogia social

Pedagogia intercultural

Diagndstico pedagogico

Técnicas de educacion y formacion en grupo
Practicum en Pedagogia . Disefio de proyectos
educativos

Practicum en Pedagogia Il. Perspectiva pro-
fesional en Pedagogia

Trabajo final de grado

Pedagogia laboral

Orientacion profesional

Disefio y evaluacion de materiales didacticos
Formacion y recursos humanos

Educacion a lo largo de la vida

Educacion especial

Disefio e implementacion de planesy progra-
mas de formacion

Dificultades de aprendizaje escolar
Pedagogia familiar

Didactica

Contextos educativos

Organizacion de centros educativos
Tecnologia Educativa

Formacion en red

Multimedia y software educativo

Fuente: Elaboracion propia

86 | La Universidad en clave de género



6. Algunas reflexiones a partir de los datos

La reforma de los estudios universitarios en el marco del Proceso de
Bolonia contempla el principio de igualdad como prioridad, recono-
ciendo la necesidad de incorporar institucionalmente la perspectiva de
género en los titulos de grado y posgrado, para asi dar respuesta a los
perfiles profesionales derivados de las politicas de igualdad que la so-
ciedad pone en marcha (Radl, Porto, G6mez y Mosteiro, 2012).

Si bien es cierto que en la normativa desarrollada en el contexto de
las universidades gallegas se percibe un claro compromiso por trabajar
desde la perspectiva de género en la actividad docente, no se materiali-
za en actuaciones concretas.

El analisis de las memorias de los grados de Educacién ofertados en
las universidades del Sistema Universitario de Galicia pone de mani-
fiesto que en la configuracion de estos titulos se visibiliza la incorpo-
racion de la perspectiva de género, aunque en términos generales, sin
aludir a como llevar a cabo, en la practica, dicha incorporacién.

Por otra parte, se constata el nimero reducido de competencias que
se vinculan directamente con cuestiones de igualdad de género, com-
petencias en su mayoria de cardcter especifico. Asimismo, son los gra-
dos de Educacién Social impartidos en las tres universidades gallegas
los que recogen el mayor nimero de competencias con referencia a la
igualdad.

Cabe también senalar que el nimero de asignaturas a las que se
vinculan dichas competencias es infimo en relacion con la oferta for-
mativa, asignaturas que son en su mayoria de caracter obligatorio o
de formacion basica. Las universidades de Vigo y Santiago son las que
cuentan con mds competencias sobre igualdad recogidas en las memo-
rias de los grados de Educacion.

Esta radiografia de la realidad pone de manifiesto la necesidad de
impulsar cambios en los planes de estudios que respondan a las exi-
gencias legales y a los retos de la sociedad actual, pues no debemos
olvidar, que la formacién en igualdad de las nuevas generaciones y la
configuraciéon de un dmbito de conocimiento plural, abierto y tendente
a la superacion de las desigualdades de género son prioridades que no
pueden ser postergadas.
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La inclusion de la perspectiva

de género en estudios de ingenieria:
El trabajo final de estudios

como oportunidad

CARMEN ARNAIZ-FRANCO, EMILIA OTAL-SALAVERRI,
VENTURA PERez=MIRA y FERNANDO ViDAL-BARRERO

1. Resumen

El conocimiento del riesgo que implica la realizacion de practicas de
laboratorio es imprescindible para estudiantes de grados de Ingenieria,
hombres y mujeres, como primer paso a la aplicacion de medidas de
prevencion y proteccion en sus futuros trabajos profesionales y, en su
caso, la deteccion de riesgos especificos asociados al género. Sin embar-
go, rara vez las normas de funcionamiento de los laboratorios contem-
plan riesgos vinculados al género mas alla de situaciones de embarazo,
parto reciente o periodo de lactancia natural. Por ello, desde la Cate-
dra Prevencion de Riesgos Laborales y del Departamento de Ingenieria
Quimica y Ambiental de la Universidad de Sevilla se propone impul-
sar una linea de trabajo en la que, mediante trabajos finales de grado
(TFG) orientados a la Prevencion de Riesgos Laborales en laboratorios
de Ingenieria Quimica, se contemple la perspectiva de género de mane-
ra amplia y que la informacién generada sea elaborada como contenido
curricular de las asignaturas. Para ello, hemos analizado 9 trabajos,
de los cuales, tan solo un tercio tienen en cuenta consideraciones de
género relacionados tinica y exclusivamente con la proteccion de la ma-
ternidad. A pesar de ello, se ha detectado una gran potencialidad del
trabajo final de grado como herramienta eficaz para la Prevencién de
Riesgos Laborales en la actividad profesional de la ingenieria mediante
la inclusion de contenidos sensibles al género.
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2. La igualdad de género en el empleo

La Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, incorpora al ordenamiento espafol dos directivas en materia de
igualdad de trato, la Directiva 2002/73/CE, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion profesio-
nales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE, sobre
aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en el acceso a bienes y servicios y su suministro. Esta directiva pone es-
pecial énfasis en la proteccién de la maternidad, la paternidad y la con-
ciliacién. De manera explicita reconoce la maternidad como una fuen-
te de discriminacion de la mujer en el dmbito laboral (articulos 3 y 8)
o menciona la necesidad de asumir los costes sociales de la maternidad
(Articulo 14.7). Asimismo, establece la nulidad en los casos de despido
por causas objetivas y disciplinarias en los supuestos de suspension del
contrato por riesgo durante el embarazo y la lactancia natural.

Esta Ley Orgdnica 3/2007 modifica en varios aspectos la Ley 31/1995
de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL). En la actual redaccion del
articulo 5.4 de la LPRL, se requiere a las administraciones ptblicas que
promuevan el principio de igualdad, con el objetivo de detectar y pre-
venir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo de los trabajadores. En este
contexto, el andlisis desde la perspectiva de género de determinados as-
pectos de la prevencién de riesgos laborales viene siendo cada vez mas
relevante, tanto desde el punto de vista cuantitativo como cualitativo.

Otras regulaciones europeas de interés son la Directiva 89/391/CEE,
relativa a la aplicacion de las medidas para promover la mejora de la
seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo, contiene el
marco juridico general en el que opera la politica de prevencién comu-
nitaria; la Directiva 92/85/CEE, que establece directrices para la evalua-
cion de los riesgos vinculados a los agentes quimicos, fisicos o biol6gi-
cos, asi como a los procedimientos industriales, los movimientos y las
posturas y las cargas fisicas y mentales, todos recogidos en sus Anexos I
y II (Listas no exhaustiva de los agentes, procedimientos y condiciones
de trabajo ) y prevé medidas provisionales para proteger a las mujeres
embarazadas, que hayan dado a luz o en periodo de lactancia contra
estos riesgos y prohibe completamente la exposicion a algunos agentes
quimicos, fisicos o biolégicos; y la Directiva 2014/27/UE, que amplia
el listado de agentes a los que las mujeres embarazadas o lactantes no
podran estar expuestas, incluyendo las sustancias que puede perjudi-
car la fertilidad, las que pueden producir efectos adversos para el feto
durante el embarazo y las sustancias cancerigenas y mutagénicas que
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no tengan valor limite de exposiciéon asignado segin el documento
sobre valores limite publicado por el Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo (INSHT). Si permite, sin embargo, la exposicién
de embarazadas y lactantes a sustancias cancerigenas que tienen valor
limite de exposicién profesional, aunque deja fuera un gran nimero
de sustancias con efectos toxicos conocidos para el feto en desarrollo.

En el marco de la legislacion nacional espanola las normas en ma-
teria de seguridad y salud que hacen referencia a los trabajadores espe-
cialmente sensibles y, en concreto, a la mujer en periodo de maternidad
son la Ley 39/1999 y la Ley 33/2011 General de Salud Publica:

La Ley 39/1999, de conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras, en el Articulo 3 modifica el Articulo 45 del Es-
tatuto de los Trabajadores, en el que se anade como posibles causas y
efectos de la suspension del contrato de trabajo la «<Maternidad, pa-
ternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia na-
tural de un menor de nueve meses y adopcion o acogimiento, tanto
preadoptivo como permanente o simple». Ademads, el Articulo 6 de la
ley introduce un nuevo apartado 5 en el Articulo 48 del Estatuto de
los Trabajadores. En el supuesto de riesgo durante el embarazo, en los
términos previstos en el Articulo 26, apartados 2 y 3, de la PRL, la sus-
pension del contrato finalizara el dia en que se inicie la suspension del
contrato por maternidad biolégica o desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible
con su estado. El Articulo 10 de la ley modifica también la LPRL en su
Articulo 26, al indicar que, para el caso de la poblacion laboral espe-
cialmente sensible, como son las trabajadoras embarazadas y lactantes,
si las medidas no son racionalmente posibles, se proceda a trasladar a
la trabajadora a un puesto exento del riesgo o, de no ser esto posible,
proceder a suspender el contrato de trabajo e iniciar los tramites de
obtencién del correspondiente subsidio de riesgo mientras persista la
situacion de riesgo en las oficinas de la Seguridad Social.

En la Ley 33/2011, general de salud publica, en el articulo 6, Dere-
cho ala igualdad se indica: 1) Todas las personas tienen derecho a que
las actuaciones de salud publica se realicen en condiciones de igualdad
sin que pueda producirse discriminacién por razén de nacimiento, ori-
gen racial o étnico, sexo, religién, conviccion u opinién, edad, disca-
pacidad, orientacién o identidad sexual, enfermedad o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social; 2) En especial, queda pro-
hibida toda discriminacién entre mujeres y hombres en las actuaciones
de salud publica, de acuerdo con lo establecido por la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, asi como por la demds normativa existente en esta materia; 3) La
enfermedad no podra amparar diferencias de trato distintas de las que
deriven del propio proceso de tratamiento de esta, de las limitaciones
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objetivas que imponga para el ejercicio de determinadas actividades o
de las exigidas por razones de salud publica.

3. Sequridad y salud en el empleo desde |a
perspectiva de género

Diversos organismos europeos, como la Agencia Europea de Seguri-
dad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA) y el Instituto Sindical Europeo
(ETUI), coinciden en la necesidad de incorporar la perspectiva de gé-
nero en las investigaciones sobre salud laboral, en las evaluaciones de
riesgos y en las politicas preventivas.

La existencia de diferencias en los riesgos que afectan de forma dis-
tinta a hombres y mujeres es reconocida por la Unién Europea (EU-OS-
HA, 2017), que senala que las mujeres:

» trabajan en sectores especificos y en tipos de trabajo especificos;

» equilibran dobles responsabilidades en el trabajo y en el hogar;

» cuentan con poca representacion a escala de supervision y di-
reccion;

» son fisicamente distintas a los hombres, aunque existen mds va-
riaciones entre mujeres que entre hombres y mujeres, por ejem-
plo, respecto de la fuerza fisica;

» realizan trabajos que se presumen erréneamente como seguros
y faciles.

Con frecuencia estas diferencias no estan reconocidas en la practica
de Salud y Seguridad en el Trabajo (SST). Es mads, con frecuencia se sub-
estima la carga de trabajo y los riesgos relacionados con el trabajo para
las mujeres en el lugar de trabajo. ETUI senala, ademads, la existencia de
un patron discriminatorio en el reconocimiento de las enfermedades
laborales (ETUI, 2011).

Por otro lado, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales 31/95 ga-
rantiza la proteccion de los trabajadores especialmente sensibles, «tra-
bajadores que, por sus propias caracteristicas personales o estado bio-
légico conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion
de discapacidad psiquica, fisica o sensorial, sean especialmente sensi-
bles a los riesgos derivados del trabajo por tener una menor competen-
cia biolégica para hacer frente a las condiciones de trabajo». De acuerdo
con el Articulo 25 de la LPRL, «los trabajadores no serin empleados en
aquellos puestos de trabajo en los que, a causa de sus caracteristicas
personales, estado bioldgico o por su discapacidad fisica, psiquica o
sensorial debidamente reconocida, puedan ellos, los demas trabajado-
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res u otras personas relacionadas con la empresa ponerse en situacion
de peligro o, en general, cuando se encuentren manifiestamente en
estados o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias
psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo».

4. La mujer en los estudios de Ingenieria

La invisibilidad y discriminacién de la mujer en cuestiones relaciona-
das con la SST puede llegar a ser incluso mds acusada en las llamadas
carreras STEM, las siglas en inglés cominmente empleadas para refe-
rirse a la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las matemadticas (Science,
Technology, Engineering and Mathematics), debido a la menor propor-
ciéon de mujeres matriculadas, egresadas, profesionales y en puestos de
direccién.

Figura 4.1. Distribucion de los estudiantes de grado y 1."y 2.° ciclo por rama de
ensefianza y sexo. Curso 2015-16. (2) Estudiantes egresados en el curso 2014-15.

MATRICULADOS EGRESADOS®
Hombres [ []Mujeres

TOTAL| 4566% |  5484% | [ 4269% | 57,31% |
Ciencias Sociales y Juridicas|  40,52% | 59,48% | [[3691% ] 63,09% |
Ingenieria y Arquitectura] 74,36% [2564%] | 71,63% [ 28,37% |
Artes y Humanidades| 38,87% | 61,13% | [ 3636% ] 63,64% |
Ciencias de la Salud| 30,65% | 69,35% | [2808% ] 71,92% |
Ciencias|  49,12% | 5088% | [ 4598% | 54,02% |

Fuente: Fuente: Instituto de la Mujer, 2016

En la actualidad, y a pesar de que los resultados académicos de
alumnos y alumnas en ciencias y tecnologia son cada vez mas similares
e incluso mejores en el caso de las alumnas, todavia sigue siendo escasa
la presencia y participacién activa de estas en estudios y profesiones li-
gadas a algunos dmbitos STEM (Sainz, 2017). En este sentido, segin el
Ministerio de Educacion (figura 4.1), solo un 25,8 % de personas matri-
culadas en la rama de Ingenieria y Arquitectura en el curso 2014-15 era
mujer, con un ligero incremento en el porcentaje de egresadas (27,8 %).
Es decir, solo una de cada 4 personas matriculadas y/o egresadas en
Ingenieria y Arquitectura en el curso 2014-15 era mujer (MECD, 2016);
siendo especialmente baja la cifra de las aspirantes a estudiar Ingenie-

4. La inclusion de la perspectiva de género en estudios de ingenieria | 95



ria Electronica o Ingenieria Informatica, que resulta ser menor al 15%
(Instituto de la Mujer, 2016). La radiografia del mercado laboral ofrece
una imagen similar, con solo un 30% de profesionales STEM mujeres
(MECD, 2016). Con relacién al porcentaje en puestos directivos, solo
uno de cada cinco son mujeres, lo que sitda a Espana por debajo de la
media europea y mundial (Grant Thornton, 2013).

Las universidades publicas espafiolas no pueden quedar al margen
de esta necesidad de adaptacion de sus medidas especificas de preven-
cion de riesgos laborales a la poblacién femenina de sus estudiantes.

4.1 Practicas de laboratorio: normas asociadas al
genero

El conocimiento del riesgo que implica la realizacion de practicas de
laboratorio de grados de Ingenieria Quimica, hombres y mujeres, es
el primer paso para la correcta aplicaciéon de medidas de prevencion y
proteccion en sus futuros trabajos profesionales y, en su caso, la detec-
cion de riesgos especificos asociados al género.

Las normas de funcionamiento de los laboratorios, que deben in-
cluir normas de seguridad entre otros aspectos, constituyen un conte-
nido esencial de las asignaturas pricticas en Ingenierfa Quimica, sien-
do frecuentemente incompletos y poco detallados. Avisos generales,
y mads bien de sentido comtn, pueden aparecer recogidos en dichas
normas de seguridad (Arndiz et al., 2002; 2003):

» Es obligatorio el uso de batas de laboratorio.

» Cualquier aparato en funcionamiento no se debe abandonar sin
antes considerar las posibles consecuencias de este hecho.

» Cuando haya que diluir un acido, este se afiade siempre sobre el
agua, nunca al contrario.

» No llenar las pipetas succionando con la boca.

» Tomar precauciones cuando se manejen placas calefactoras, me-
cheros o banos calientes.

» Todos los trabajos que desprendan gases molestos, corrosivos o
téxicos, o que despidan polvo, deberdn realizarse en vitrina con
extractor.

» Nunca se acercaran los bulbos de los termémetros a focos calien-
tes. En caso de rotura de un termémetro, no tocar el mercurio
con las manos.

» En caso desalpicaduras lavar la zona afectada con agua abundan-
tey, en general, en caso de producirse algiin accidente (cortes, he-
ridas, quemaduras, etc.), informar inmediatamente al profesor.
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Por ello, desde la Catedra de Prevencion de Riesgos Laborales (PRL)
y del Departamento de Ingenieria Quimica y Ambiental (DIQA) de la
Universidad de Sevilla se ha impulsado desde hace varios anos la reali-
zacién de proyectos finales de carrera (PFC), trabajos finales de grado
(TFG) y trabajos finales de master (TFM) que desarrollen en profundi-
dad el manual de PRL de las practicas de Ingenieria Quimica y de los
laboratorios universitarios, asi como de distintos sectores empresaria-
les de la industria quimica.

5. Analisis de la formacion en Ingenieria Quimica:
inclusion del género en sus contenidos

Con el objeto de indagar en esta problematica, realizamos un anali-
sis de los contenidos de proyectos finales de carrera, trabajos finales
de grados y trabajos finales de master orientados a la Prevencién de
Riesgos Laborales en laboratorios de Ingenieria Quimica y en distintos
sectores de la industria quimica. Paralelamente se analiz6 la inclusion
entre los contenidos de la perspectiva de género.

Para ello, se han analizado los contenidos de 5 proyectos finales
de carrera (PFC), 1 trabajo final de grado (TFG) y 3 trabajos finales de
madster (TFM) realizados dentro de la Catedra de Riesgos Laborales en
la Escuela Técnica Superior de Ingenieria de la Universidad de Sevilla.
Para su andlisis, contemplamos los siguientes factores relacionados con
la Prevencién de Riesgos Laborales:

1. Normativa legal de PRL comunitaria y/o nacional

Gestion preventiva: clasificacion de los agentes de riesgo,
andlisis de riesgo, medidas preventivas y acciones correctoras
Procedimientos de actuacién

Especificaciones para el personal especialmente sensible
Especificaciones para la atencién del personal discapacitado
Formacién e informacion

Fichas de datos de seguridad

Inspecciones y revisiones de seguridad

Actuaciones en caso de emergencias

1 Accidentes e incidentes de trabajo

11.  Fichas informativas y registro

12.  Enfermedades profesionales

13.  Especificaciones para el hombre

14.  Especificaciones para la mujer

N
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Construimos una matriz binaria para analizar la presencia o au-
sencia de los factores de estudio en los contendidos de los PFC, TFG y
TFM analizados, asigndndole el valor (1) cuando se analiza o se recoge
el factor objeto de estudio.

6. Contenidos de los trabajos finales de estudios
en prevencion de riesgos laborales asociados al
genero

Tabla 4.1. Matriz de resultados respecto al cumplimiento y presencia o ausen-
cia de los 14 factores objeto de estudio. Valor (1) se analiza o se recoge el factor.

Total

Tipo1 2 3 4 5 6 7 8 9 1011 12 13 14 Trabajo

Fidalgo Rigueira y

Vidal-Barrero, 2012 TV 11 0 0 0O 1T 1 0 0 0O O 1 0 O 5

Garcia Pazos et al.,

2015 PFC 71711111 00O0O0O0OTO0OT1 8

Goémez Franco y Vi-

dal-Barrero, 2012 TPM 17 117 00 1 10000100 6

Gomez Gonzalez et

al, 2016 6 171711 01T 1T 1 111101 12

Pendén Hidalgo y Vi-

dal-Barrero, 2012 PFC 7 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 13

Pérez Navarro y Vi-

dal-Barrero, 2013 TM 11000 1T 10000 1T 005

Pérez Santana y Vi-

dal-Barrero, 2008 PC 770001001 1T000O0S5

Rodriguez Pozo et

al., 2014 PFC 17171 1 01 00 O0O0OT1T 1 0 0 7

Rodriguez Sanchez y

Vidal-Barrero, 2007 PFC 1711 0 0 1 1 1T 0 0 0O O O 6

Total Factor 9 9 6 4 2 9 7 3 3 3 3 6 0 3

Factores: 1. Normativa legal de PRL comunitaria, nacional y/o autondmica. 2. Gestion preventiva:
clasificacion de los agentes de riesgo, andlisis de riesgo, medidas preventivas y acciones correctoras.
3. Procedimientos de actuacion. 4. Especificaciones para el personal especialmente sensible. 5.
Especificaciones para la atencién del personal discapacitado. 6. Formacion e informacion. 7. Fichas
de datos de seguridad. 8. Inspecciones y revisiones de seguridad. 9. Actuaciones en caso de emer-
gencias. 10. Accidentes e incidentes de trabajo. 11. Fichas informativas y registro. 12. Enfermedades
profesionales. 13. Especificaciones para el hombre. 14. Especificaciones para la mujer.
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Los resultados del anilisis de los 9 PFC, 1 TFG y 3 TFM examinados en
funcion de los factores aplicados indican que los que mas se tienen en
cuenta son el 1, el 2 y el 6, respectivamente; es decir, Normativa legal
PRL, Gestién preventiva y Formacién e informacién que aparecen en
el 100% de los trabajos (tabla 4.1).

A continuacion, el factor 7, «Fichas de datos de seguridad», aparece
en el 77,7 % de los trabajos, mientras que el factor 3 y 6, Procedimien-
tos de actuacion y Enfermedades profesionales, aparecen en el 66,67 %
de los trabajos. El resto de los factores, dependiendo del ambito en el
que se desarrollan los proyectos, aparecen en un porcentaje inferior al
50% (tabla 4.1).

En cuanto a la incidencia de factores de género para hombre o mu-
jer, se puede observar en la tabla 4.1 que, en ningtin caso, se hace refe-
rencia a consideraciones especiales de PRI para hombre, mientras que
en el 33,3% de los PFC, TFG o TFM aparecen especificaciones para las
mujeres (Garcia, 2015; Gémez, 2016; Pendén, 2012), todas ellas rela-
cionadas con la mujer en situacion de embarazo o lactancia, si bien con
distinto nivel de intensidad.

Por un lado, Pendén y Vidal (2012) indicaron que a mujeres en si-
tuacién de embarazo o lactancia se les evitard el contacto con agentes
o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en su salud
o en la del feto y, que de acuerdo con el Articulo 26 de la LPRL, «Si los
resultados de la evaluacion revelasen un riesgo para la seguridad y la salud
0 una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las trabajado-
ras, el empresario adoptard las medidas necesarias para evitar la exposicion
a dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de
trabajo de la trabajadora afectada.» Por otro lado, los autores pusieron
de manifiesto que si dicha adaptacién no es posible o que a pesar de
ella, las condiciones de trabajo siguen influyendo negativamente y asi
lo certifiquen los Servicios Médicos, la trabajadora podrd desempenar
un puesto de trabajo o funcién diferente. Si dicho cambio no resultase
posible por motivos justificados, podra declararse a la trabajadora en
suspension del contrato por riesgo durante el embarazo, contemplado
en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, durante el perio-
do necesario para la proteccién de sus seguridad y salud y mientras no
se pueda reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible.

Por otro lado, Gémez et al. (2016), en un estudio sobre el Andlisis
de Riesgos en cada una de las practicas de la Asignatura de Quimica en
los laboratorios del Departamento de Ingenieria Quimica y Ambiental
de la Universidad de Sevilla, enumeraron las siguientes categorias de
personal especialmente sensible:

1.  Becarios o estudiantes que desarrollen o presenten alguna
especial sensibilidad.
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2. Trabajadoras en situacion de embarazo, parto reciente y lac-
tancia.

3. Otro tipo de especial sensibilidad: Trabajadores con alguna
discapacidad temporal o permanente no reconocida oficial-
mente, trabajadores de edad avanzada, trabajadores sensibili-
zados a determinados agentes, trabajadores convalecientes o
sometidos a ciertos tratamientos médicos, trabajadores cuyo
estado biolégico (HTA, diabetes, toxico dependientes, proce-
sos osteomusculares crénicos) los convierten en vulnerables,
trabajadores con alguna especial predisposicion o suscepti-
bilidad, trabajadores con escasa experiencia o reciente incor-
poracién.

Ademds, realizaron un trabajo muy detallado, analizando los ries-
gos en cada una de las pricticas de Quimica y elaborando fichas para
cada una de ellas, si bien no aparecen en las mismas especificaciones
para las mujeres. También describieron el Procedimiento de actuacion
sobre trabajadoras en situacion de embarazo, parto reciente o periodo de lac-
tancia que realicen sus funciones en los laboratorios del Departamento
objeto de estudio, mediante la notificacion de su situacién de emba-
razo, situacién de parto reciente o en periodo de lactancia al Servicio
de Prevencién de Riesgos Laborales de dicha Universidad (SEPRUS),
con independencia de su tipo de relacion laboral con la universidad e
incluye al personal docente e investigador, personal de administraciéon
y servicios o personal contratado a través del Servicio de Investigacion,
todo ello en relacion con los riesgos presentes en su puesto de trabajo
(tabla 4.2).

Tabla 4.2. Protocolo de actuacion para trabajadora embarazada o en periodo
de lactancia en la Universidad de Sevilla.

Protocolo de actuacion del SEPRUS

1. Deteccion de mujeres em-  El procedimiento se inicia con la comunicacién de la trabajadora

barazadas, parto reciente y ala universidad de su situacion de embarazo, parto reciente o si-

periodo de lactancia tuacion de lactancia, mediante informe del personal facultativo
del Servicio Publico de Salud (Médico de Cabecera o especialista
en Obstetricia y Ginecologia).

2. Evaluacion En colaboracidon con el area técnica del SEPRUS, se procedera
a verificar la evaluacion de riesgos existente del puesto y las
condiciones de trabajo actuales del mismo.

3. Actuaciones Se puede observar en la Figura 4.2.
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Figura 4.2. Esquema general de actuacion de PRL durante embarazo-lactancia.
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Fuente: SEPRUS

Por dltimo, Garcia et al. (2015) analizaron los Agentes Quimicos,
Biolodgicos, Fisicos, Ambientales, Psicosociales, y Otros, que llevan aso-
ciado riesgo para la maternidad, describiendo los factores de riesgo y
las medidas preventivas que se deben de adoptar (tabla 4.3). Indicaron
que, durante la maternidad, las mujeres trabajadoras constituyen un
grupo especialmente vulnerable a algunos riesgos laborales debido a
los cambios bioldgicos que se producen en sus cuerpos durante el em-
barazo y la lactancia, que acentdan algunos riesgos presentes en los
lugares de trabajo, y a la posibilidad de danar la salud de las criaturas
que van a nacer y la de las recién nacidas. Durante el embarazo y la
lactancia se producen importantes cambios fisiol6gicos y psicologicos
en las mujeres para garantizar que el feto en desarrollo y los recién na-
cidos disponen de todo lo necesario para desarrollarse adecuadamente.
Entre los cambios mds importantes, destacaron:

modificacion del sistema endocrino;

» modificacién del sistema respiratorio y circulatorio para respon-
der al incremento de la demanda de oxigeno. El volumen respi-
ratorio aumenta hasta un 40%. Por ello, se puede producir un
aumento de la inhalaciéon de sustancias téxicas presentes en los
lugares de trabajo;

» incremento del volumen de sangre, reduciéndose la capacidad
del corazén para adaptarse al ejercicio fisico y aumentando la
presion venosa en las piernas, lo que dificulta permanecer de pie
durante periodos prolongados;

» aumento de la curvatura de la parte inferior de la columna ver-
tebral y aumento del volumen abdominal que afectan a los tra-
bajos estdticos;

4. La inclusion de la perspectiva de género en estudios de ingenieria | 101



» Incremento de las necesidades de energia;

» algunas condiciones de trabajo (fatiga, estrés, condiciones am-
bientales, etc.) pueden reducir la capacidad de lactar e incluso in-
terrumpir la lactancia de mujeres trabajadoras; ademds, la expo-
sicién a algunos contaminantes (ej. toxicos, radiaciones ionizan-
tes, etc.) pueden poner en riesgo la salud de los bebés lactantes.

Tabla 4.3. Agentes quimicos, biologicos y fisicos que implican riesgo para la

maternidad.

RIESGO

FACTORES DE RIESGO

MEDIDAS PREVENTIVAS

AGENTES QUIMICOS

Sustancias eti-
quetadas con las
siguientes frases
pueden influir
negativamente
en la salud de
las trabajadoras
embarazadas o
en periodo de
lactancia:

H351, H350,
H340, H350i,
H341, H361f,
H361d y H361fd

H351: Se sospecha que provoca
cancer

H350: Puede provocar cancer
H340: Puede provocar defectos ge-
néticos

H350i: Puede provocar cancer por
inhalacion

H341:Se sospecha que provoca de-
fectos genéticos

H361f: Se sospecha que perjudica la
fertilidad

H361d: Se sospecha que dafa el feto
H361fd: Se sospecha que dafa el
feto

Es obligatorio de evitar la utilizacion
de agentes cancerigenos o mutage-
nos, siempre que sea técnicamente
posible, en particular mediante la
sustitucion por una sustancia, pre-
parado o procedimiento que no sea
peligroso o lo sea en menor medida,
esto es, siempre que haya una alter-
nativa técnicamente viable, se debe-
ra eliminar la sustancia, incluso si es
mas costosa que la original.

En caso de no poder eliminar la sus-
tancia, se debe evitar la exposicion
de las trabajadoras embarazadas,
que hayan dado a luz recientemente
y lactantes.

AGENTES BIOLOGICOS

Agentes biologi-
cos de los grupos
2,3y4

Muchos agentes biolégicos de los
tres grupos de riesgo mencionados
pueden afectar al feto en caso de
infeccion de la madre durante el
embarazo. Estos agentes pueden
transmitirse a través de la placen-
ta cuando el nifio esta en el utero,
o durante o después del parto, por
ejemplo, a través de la lactancia o
a través del contacto fisico cercano
entre la madre y el nifio.

Segun el RD 664/1997 existen 412
agentes bioldgicos, 15 de los cuales
tienen posibles efectos nocivos so-
bre la funcién reproductora humana
(sobre todo fetotdxicos):
(Chlamydia Psittaci, Citomegalovi-
rus, VHA (VHE), VHB (VHC, VHD),
VIH 1-2, Parvovirus B19, Listeria
monocytogenes, Rubeola, Toxoplas-
ma, Varicela Zoster, Campylobacter
Fetus, Salmonella, Treponema Palli-
dum, VHS, Linfocitico coriomenin-
gitico)

Si existe un riesgo elevado de expo-
sicion altamente infeccioso, la tra-
bajadora embarazada o lactante de-
berd evitar totalmente la exposicion.
Identificacion de los trabajadores
expuestos.

Se debe evaluar la exposicion a es-
tos agentes bioldgicos que puedan
afectar al feto en caso de infeccion
de la madre.

Se debe realizar pruebas de inmu-
nidad para las actividades de riesgo
(varicela, toxoplasmosis y parvovi-
rus) y, en caso de que la interesada
sea seronegativa, prever su traslado
a otro puesto o un permiso temporal.
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RIESGO

FACTORES DE RIESGO

MEDIDAS PREVENTIVAS

AGENTES FiSICOS

Choques, vibra-
ciones o movi-
mientos

La exposicion frecuente a choques,
es decir, a golpes violentos y bruscos
o0 a vibraciones de baja frecuencia,
por ejemplo, conducir o desplazarse
en vehiculos todo terreno, o un mo-
vimiento excesivo, pueden aumentar
el riesgo de aborto.

La exposicion prolongada a vibracio-
nes en todo el cuerpo puede aumen-
tar el riesgo de parto prematuro o de
bajo peso al nacer.

Las vibraciones en general y las de
cuerpo entero en particular, no pre-
sentan mayor riesgo para las traba-
jadoras lactantes.

El trabajo se organizard de modo
que las mujeres embarazadas o que
hayan dado a luz recientemente no
realicen actividades que conlleven
un riesgo derivado de vibraciones
incomodas en todo el cuerpo, es-
pecialmente a bajas frecuencias, o
de choques o sacudidas en la parte
inferior del cuerpo

Fuente: Garcia Pazos et al., 2015

Tabla 4.4. Agentes ambientales y psicosociales de riesgo para la maternidad
(continuacion tabla 4.3).

RIESGO

FACTORES DE RIESGO

MEDIDAS PREVENTIVAS

AGENTES AMBIENTALES

Posturas forza-
das

Incluye la realizacion de trabajo de
pie o en espacios reducidos o en
puestos que no se adaptan suficien-
temente al aumento de volumen.

El cansancio provocado por el traba-
jo realizado de pie o por otras acti-
vidades fisicas se ha asociado con el
aborto, el parto prematuro y el bajo
peso al nacer.

El trabajo en espacios reducidos o
en puestos que no se adaptan sufi-
cientemente al aumento de volumen,
puede resultar peligroso y dar lugar a
tensiones o esguinces.

La destreza, |a agilidad, la coordina-
cion, la rapidez de movimientos vy el
equilibrio también pueden disminuir,
esto puede significar un aumento del
riesgo de accidentes.

Vigilar que el tiempo de trabajo y el
volumen y ritmo de trabajo no sean
€XCesivos.

Asegurar la disponibilidad de asien-
tos en caso de necesidad.

Hacer pausas mas largas o mas fre-
cuentes durante el tiempo de tra-
bajo.

Puede ser necesaria la adaptacion de
los puestos o de los procedimientos
de trabajo para eliminar problemas
de postura y el riesgo de accidentes.

AGENTES PSICOSOCIALES

Horarios de tra-
bajo inadecuados
(trabajo a turnos,
nocturno o pro-
longaciones de
jornada...)

La carga mental y fisica aumenta
durante el embarazo debido a trans-
formaciones fisioldgicas, y de otro
tipo, que sufren las mujeres.

Las jornadas de trabajo prolongadas,
el trabajo por turnos y el horario
nocturno pueden tener consecuen-

Adaptar de los horarios y otras
condiciones de trabajo, incluida la
periodicidad y la frecuencia de las
pausas de descanso, asi como la or-
ganizacion por turnos y su duracion.
No realizacion de trabajo nocturno.
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RIESGO FACTORES DE RIESGO MEDIDAS PREVENTIVAS

cias para la salud de las trabajado-
ras embarazadas, que han dado a luz
recientemente o estén en periodo de
lactancia.

No todas las mujeres se ven afecta-
das de la misma forma, segun el tipo
de trabajo, las condiciones, y la per-
sona en cuestion. La organizacion
del tiempo de trabajo (incluidas las
disposiciones en materia de pausas,
su frecuencia y periodicidad) puede
afectar a la salud de la trabajadora
embarazada y a la del feto, asi como
a su recuperacion tras el parto o a su
capacidad para la lactancia, y pue-
den aumentar los riesgos de estrés
y de enfermedades relacionadas con
el estrés.

OTROS TIPOS DE RIESGO

Trabajo en altura  El trabajo realizado por la mujer Se debe garantizar que las emba-
embarazada a determinada altura, razadas no trabajan a determinada
sobre escaleras, plataformas, etc., altura
puede resultar peligroso, aumen-
tando el riesgo de accidente.

Fuente: Garcia Pazos et al., 2015.

Ademads, recogieron el Procedimiento de actuacion sobre trabaja-
doras en situacion de embarazo, parto reciente y periodo de lactan-
cia (similar al presentado por Gémez et al., 2016), puntualizando, no
obstante, que hay que diferenciar esta situacion de aquellos condicio-
nantes personales de la trabajadora embarazada que determinen una
situaciéon de «embarazo de riesgo genérico clinico» en las que son causa de
riesgo clinico (hipertensién, hiperglucemia, etc.) las que ponen en ries-
go el normal desarrollo del embarazo o, en su caso, relacionadas con
la lactancia, independientemente de las circunstancias laborales de la
mujer gestante. En esta situacion, la respuesta se daria con las medidas
previstas en el Sistema Publico de Salud.

7. Utilidad y aplicacion del trabajo final de estudios para
la inclusion del género en los estudios de Ingenieria
En la dltima década la Citedra de PRL y el DIQA de la Universidad de
Sevilla han realizado un gran esfuerzo en la realizacién de PFC, TFG y

TFM que desarrollen en profundidad el manual de PRL en las practicas
de las asignaturas de Ingenieria Quimica llevadas a cabo en los labo-
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ratorios universitarios, asi como en distintos sectores empresariales de
la industria quimica, encaminados a detectar y prevenir posibles situa-
ciones de riesgo.

Los contenidos que recogen dichos trabajos tienen en cuenta un
gran nimero de factores, dependiendo del ambito de aplicacién, y su
nivel de desarrollo es muy alto en cuanto a Normativa legal, Gestion
preventiva, Fichas de datos de seguridad y Formacion e informacién; y
de nivel medio en cuanto a Fichas de datos de seguridad, Procedimien-
tos de actuacion y Enfermedades profesionales.

No obstante, se ha constatado que tan solo el 33,3 % de los pro-
yectos aborda la incidencia de los agentes de riesgo y las medidas pre-
ventivas de forma satisfactoria para el personal especialmente sensible
desde la perspectiva de género, en el caso del sexo femenino, circuns-
cribiéndose a la proteccién de la maternidad (embarazo, parto reciente
y lactancia natural).

Dado que, en ningtn caso, se hace referencia a consideraciones es-
peciales de PRL para hombre y solo se alude a la mujer con relacion
a la maternidad, se puede concluir que el contenido de los proyectos
estd realizado bajo la perspectiva masculina. Y ello es debido a que no
existe una politica preventiva especifica de riesgos laborales segregada
por sexos desde el punto de vista del marco legal vigente. Las tinicas
medidas preventivas existentes se refieren a la capacidad reproductiva
o al propio estado biolégico del embarazo, como estado temporal o
transitorio que merece una proteccion especifica en el marco de las
obligaciones preventivas que impone a la empresa la legislacién sobre
seguridad y salud en el trabajo (MSSSI). Es decir, en la prictica de la
SST se adopta un enfoque «neutro» en cuestion de género que no con-
tribuye a mejorar las condiciones laborales de las mujeres, sino mas
bien a que persista su situaciéon de invisibilidad.

Esta ausencia de enfoque de género en la SST estd relacionada con
la ausencia de investigaciones especificas.

Valls (2010) indic6 la invisibilidad de los problemas de salud en
relacion con las condiciones de trabajo, precisamente por la ausencia
de investigaciones en salud ocupacional en las que se incluyan mujeres.
Esta ausencia se da tanto en tasas de mortalidad diferencial como por
la visién androcéntrica que tiene al varén como norma lo que condicio-
na cualquier investigacién que se base en este supuesto. Mientras que
Garcia (2010), senalé que la exclusion de las mujeres de los estudios
epidemiolégicos debe entenderse en el marco de disefios muestrales in-
sensibles al género que derivan en la eleccion de sectores o puestos de
trabajo masculinizados y, por lo tanto, proporcionan evidencias de los
danos a la salud de los varones en mayor medida que de las mujeres.
Este efecto de exclusion serd, por tanto, mas acusado en las llamadas
carreras STEM, fuertemente masculinizadas.
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Desde el punto de vista estrictamente académico, los actuales TFG
pueden considerarse una oportunidad para la transferencia de cono-
cimiento potenciando la investigacion pregrado; como posibilidad de
creacion y produccion de materiales, creaciones y tecnologias; como
plataforma para producir innovacion en la sociedad del conocimiento,
o bien a través de la gestacién de proyectos de emprendimiento tradi-
cional o de emprendimiento social, educativo, tecnolégico y medioam-
biental (Ferrer, 2013), que podria aplicarse también al campo de la
PRL.

Ademas, es interesante destacar que, dada la enorme transversa-
lidad de la PRL y SST, esta tematica puede ser considerada punta de
lanza para la inclusiéon de contenidos sensibles al género en cualquier
asignatura de practicas, independientemente del drea de conocimiento.

El presente trabajo ha puesto de manifiesto la tremenda versatilidad
de los TFG en esta materia. A través de ellos (y también de los TFM de
posgrado) se pueden abordar cuestiones de género en temas como la
PRLy la SST. El material generado tiene un retorno tanto social, mejo-
rando las condiciones de trabajo en los sectores industriales en los que
se aplica; como académico, potenciando habilidades y actitudes que
ayuden a la mujer universitaria a prevenir y protegerse en su ambiente
de trabajo, asi como a hombres y mujeres a crear y disefiar entornos de
trabajo igualitarios.
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_Calidad de vida laboral y balance
emocional del profesorado universitario
desde un enfoque de génerox

RaraEL GARcia.PEREZ, ANGELES REB’OLLO—CATALAN,
AcusTiN FLETA GoNzALEZ, ANDREA ELIZABETH ALVAREZ-BARIAS

Resumen

El Personal Docente e Investigador (PDI) de las Universidades experi-
menta estresores propios de su dmbito laboral, que han sido recogidos
a nivel tedrico y también legislativo a través de la disposicion en mate-
ria de Prevencion de Riesgos Laborales. La vida académica en las insti-
tuciones universitarias no estd exenta de riesgo. Este capitulo presenta
un diagndstico especificamente centrado en el profesorado. La finali-
dad ha sido aportar herramientas ttiles para desvelar los factores que
inciden en la calidad de vida profesional del profesorado universitario
de forma colectiva, y se ha identificado la presencia de un «riesgo labo-
ral de género». El estudio, que se apoya en una adaptacion de la medida
del balance emocional (Bienestar/Malestar Laboral) y la reduccion del
CVP-35 (Karasek, 1989; Garcia Sanchez, 1993; Cabezas, 2000), consi-
dera especialmente las dimensiones de motivacion intrinseca y apoyo
percibido, valoracién de Conflictos y Estrés Laboral Autopercibido y,
Conciliaciéon de la Vida Laboral y Personal en el anilisis de la calidad
de vida laboral. Los resultados revelan la existencia de un plus de «ries-
go laboral de género», que afecta al bienestar y calidad de vida laboral
de las profesoras, el cual procede fundamentalmente del ambiente de

20. Este estudio se ha realizado desde la Seccién Sindical de CC.OO. del PDI-US
(Area de Salud Laboral y Prevencién). Queremos expresar nuestro agradecimiento al
Personal Docente e Investigador de la Universidad de Sevilla que ha participado volun-
tariamente ofreciendo generosamente su experiencia laboral al estudio.
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relaciones interpersonales marcado por la competitividad y la acredi-
tacion que dana mads a las mujeres. La discusién vincula resultados y
conclusiones a la teoria de género vigente, identificando sin paliativos
a la Universidad como un Contexto Laboral Emocionalmente Toxico que debe
ser transformado.

1. Bases para un diagnostico de la calidad de vida
laboral del profesorado universitario

El PDI en las Universidades Espanolas vivencia una vida laboral no
ajena a una cierta sensacién de «montafia rusa emocional», y con ra-
z6n, segin los evidentes estresores propios de la profesion, como han
sido recogidos tanto a nivel tedrico como legislativo a través de toda
la disposicién en materia de Prevencion de Riesgos Laborales. La vida
académica en nuestras instituciones universitarias no esta exenta de
riesgo (Garrido-Pinzén, Uribe-Rodriguez y Blanch, 2011).

La escasez de estudios especificamente centrados en el profesorado
universitario, pero, sobre todo, la falta de instrumentos de diagnéstico
especificos ha constituido un reto de este trabajo, cuya finalidad es
presentar un diagnostico de la calidad de vida laboral del profesorado
universitario.

Con él nos planteamos tres objetivos: 1) la propia creaciéon de ins-
trumentos que sirvan para la medida de la calidad de vida laboral y
la evaluacion del ambiente universitario se constituye en un objetivo
clave, por lo que presentamos una bateria de instrumentos que han
probado su utilidad; 2) su aplicacion y validacion en una muestra que
nos permite estudiar la calidad de las medidas obtenidas de cara a
futuras aplicaciones diagnésticas, y 3) la obtencién de datos que nos
permiten valorar la situacién del PDI en la Universidad de Sevilla,
que revelan diferencias significativas de género en calidad de vida
laboral.

Para hacer esto, partimos de la interseccion de teorias psicosociales
procedentes del dmbito de las ciencias de la educacién, de las ciencias
del trabajo y de teorias socioconstruccionistas de género.

Estas confluencias tedricas nos permiten realizar un diagnédstico de
la calidad de vida del PDI a partir del balance emocional y su desglose
por géneros. Pero, como hemos planteado antes, este estudio no pre-
tende cenirse al andlisis de las diferencias de género, sino que quere-
mos ir mds alld aportando informacién clave que permita calcular el
«riesgo laboral de género» a partir del andlisis de factores facilitadores
y bloqueadores del desempeno profesional.

Este estudio adopta una perspectiva de género en el analisis de la
calidad de vida laboral, dado que asume la existencia de un riesgo labo-
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ral de género como consecuencia de contextos heteropatriarcales que
favorecen el ejercicio de la violencia en sus distintas manifestaciones
(abuso de poder, acoso laboral, agresion sexual, etc.) al sostenerse en
estructuras asimétricas profundamente jerarquizadas que no afectan
por igual a hombres y a mujeres, aunque también, como apuntan las
investigaciones feministas, sea necesario contemplar la interseccionali-
dad de género considerando otras categorias en los andlisis tales como
la posicién, estabilidad, etc.

1.1 La calidad de vida laboral: el modelo de Karasek

En nuestro acercamiento al estudio de la calidad de vida, partimos de
la investigacién en ciencias del trabajo. Diversas fuentes (Argiielles,
Quijano, Sahui, Fajardo y Magana, 2015; Granados, 2011) plantean que
este es un tema de hondo calado, investigado desde los anos 70 bajo
el auspicio de la Fundacién FORD en el marco de su preocupacion
por una organizacion efectiva de la estructura empresarial, también
fomentada permanentemente por la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) a través del Programa SafeWork.

En un plano mads especifico, y en referencia al diagndstico de la ca-
lidad de vida, este trabajo se nutre también de los dltimos desarrollos
producidos en sociologia del trabajo. En concreto, nos apoyamos en el
modelo demanda-control de Robert Karasek para medir la calidad de
visa profesional CVP-35 (Cabezas, 2000; Garcia Sanchez, 1993; Kara-
sek, 1989) ampliamente usado en paises de lengua hispana desde la
adaptacién al castellano de Cabezas (2000), especialmente en relacién
con la sociologia de las profesiones de la salud. Ademas, esta estable-
cido su cardcter fiable, sensible y valido para ser aplicado en muy dife-
rentes ambitos laborales.

En nuestro caso, proponemos para su aplicacién al estudio de la
calidad de vida laboral del profesorado universitario una adaptaciéon
de la propuesta de Karasek que reduce sensiblemente el nimero de
items convirtiéndola en una herramienta mas viable. Particularmen-
te, la adaptacién que proponemos se centra en tres dimensiones:
motivacion intrinseca y apoyo percibido, valoracién de conflictos y
estrés laboral autopercibido y, por tltimo, conciliacién de la vida la-
boral y personal. No tomamos en consideracién la carga de trabajo
sino solo los aspectos psicoafectivos implicados en la medida de la
calidad de vida.

1.2 Las nuevas emociones desde una perspectiva de género

En este trabajo, analizamos también las emociones como un factor
clave en el diagnéstico de la calidad de vida laboral. Para ello, parti-
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mos de una aproximacion sociocultural en el estudio de las emocio-
nes y los sentimientos (Rebollo-Cataldan, Hornillo Gémez y Garcia
Pérez, 2000).

Partiendo de los trabajos de Hargreaves (1998; 2003) sobre politicas
emocionales en las instituciones educativas, en los que reflexiona so-
bre las dindmicas de poder que promueven y legitiman ciertas emocio-
nes en detrimento de otras, Rebollo-Cataldn (2014) propone un mode-
lo para comprender la socializacion emocional de género, en el que la
agencialidad o responsabilidad y el empoderamiento social o aumento
del poder y la capacidad personal para satisfacer las propias metas son
ejes fundamentales en la comprensién de las dindmicas emocionales.
A nuestro modo de ver son estas politicas emocionales, que caracteri-
zan y regulan las relaciones e interacciones entre las personas en los
contextos laborales, las que pueden revelar contextos emocionalmente
toxicos.

De acuerdo con Rebollo-Cataldn (2014), la dindmica emocional se
explica segiin se ponga el acento de la responsabilidad, de cualquier
situacion sobrevenida, en uno/a mismo/a; o, por el contrario, en los/
as otros/as. Asi, ante una mejora de la calidad de vida profesional (em-
poderamiento), si se piensa que es responsabilidad propia, se generan
emociones como el orgullo, y si se considera que otros/as han inter-
venido en la propia mejora, surgen sentimientos de agradecimiento o
gratitud, ambas emociones asociadas al bienestar. Por su parte, se aso-
cian al malestar otras emociones cuando el proceso no es de mejora,
sino de empeoramiento de la vida profesional o el estancamiento en
el desarrollo de la carrera. En este caso, si nos autopercibimos como
responsables tendemos a desarrollar sentimientos como la culpa o la
vergiienza; por el contrario, si consideramos que nuestra desmejora pro-
fesional es achacable o es responsabilidad de los demads, es decir, no es
atribuible a acciones directas emprendidas por la propia persona, sino
a las realizados por otros -individual o colectivamente organizados-,
la emocién asociada es la ira. Esta autora nos advierte de la dindmica
social de nuestra cultura, en la que las mujeres como grupo se mueven
mas en el eje «Vergiienza-Gratitud», mientras que el grupo de hombres
lo hacen mads en el eje «Orgullo-Ira», por la propia construccion cultu-
ral de los géneros.

Pero en relacion con las emociones debemos considerar no solo la
prevalencia, es decir, si son positivas o negativas, sino también si son
activadoras o desactivadoras de la accion. Esta idea ya ha sido anali-
zada con anterioridad en el estudio de las emociones (Pekrun et al.,
2011; Peixoto et al., 2015). En este sentido, es particularmente ilustra-
tivo el trabajo de Pekrun sobre como el aburrimiento es la emocion
mds perniciosa para el aprendizaje, mucho mas que la ira o el enfa-
do, porque es desactivadora del aprendizaje. De esta forma, ciertas
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emociones negativas pueden ser activadoras de la accién mientras que
ciertas emociones positivas pueden desactivar, paralizar o ralentizar
las acciones; esto es asi porque la emocién se asocia fuertemente con
la motivacion intrinseca de las personas, siendo esta necesaria para el
proceso de construccién de la identidad que «nos hace buscar ser lo
que queremos ser». Asi se propone en la aplicacién de la «Self-Deter-
minationTheory» a la motivacién laboral (Gagné y Deci, 2005), pre-
sentando la dimensién motivacional en un continuo extrinseco-in-
trinseco en el proceso de «autodeterminacién posible» de la propia
identidad profesional.

Pero ain hay otra clave muy significativa de la mirada de género
en la dindmica emocional explicada por Rebollo-Cataldn (2014), y es
que, mientras que la ira es una emocién activadora de la accién que
se orienta y focaliza hacia el cambio del contexto y de las acciones de
los demas, la vergiienza desactiva y paraliza, al asumir la persona la
responsabilidad individual de la falta de consecucion del logro. La ver-
glienza, junto con la culpa, son emociones que suponen mecanismos
de control social por los cuales las propias victimas asumen la respon-
sabilidad del dano. Precisamente la vergiienza esta asociada al eje mds
transitado por las mujeres en el desarrollo de sus politicas emocionales
en las instituciones universitarias.

En definitiva, el esquema elaborado por Rebollo-Catalan (2014)
sirve como ejemplo para desvelar la 16gica emocional del poder y del
género en un contexto tan particular como es la universidad desde un
punto de vista laboral. Algunas de las caracteristicas y formas de fun-
cionamiento heteropatriarcal de estas instituciones facilitan la repro-
duccién social de un modelo de funcionamiento que agrede y some-
te a las mujeres de una forma especialmente cruda, pero que supone
también un contexto téxico para los propios hombres; especialmente,
la situacién laboral concreta y coyuntural de cada cual (teniendo en
cuenta, ademds, que la promocion laboral del PDI ha permanecido
«atascada» varios anos por la crisis econémica) determina en gran me-
dida el grado de incidencia de los estresores laborales universitarios.
De todos estos planteamientos nos hemos servido para la evaluacion
del 4mbito emocional y para reconocer el origen causal de las politicas
emocionales diversas y variadas que, por la toxicidad de los contextos
laborales universitarios, se suscitan en cada persona, de forma indivi-
dual y Unica.

Con una mirada de género se han estudiado las barreras de género
en el desarrollo profesional de los y las estudiantes universitarias,
destacando la orientacion profesional estereotipada que presentan y,
mds especificamente vinculado a nuestra discusion, sefialan: «[...] el
miedo a la evaluacion negativa podria ser, a la luz de los resultados, la
barrera que mds condiciona el progreso profesional de la mujer uni-
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versitaria» (Donoso, Figuera y Moreno, 2011: 188). Esto es, el miedo
al «qué dirdn de mi» y el miedo al «cémo me evaluardn otros» poten-
cia politicas emocionales de la culpa y la vergiienza, que al mismo
tiempo que responsabiliza a la propia persona de forma exclusiva
de su situacion, la desactiva y desalienta para emprender acciones de
mejora.

Guil (2016) analiza el contexto de la Universidad de Sevilla mos-
trando empiricamente datos objetivos sobre la existencia de barreras
profesionales para las mujeres, y llega a a denominar como de «cristal
blindado» los techos que implican el mantenimiento de la supremacia
masculina. Y senala, sobre la persistencia de las barreras:

Los distintos fenémenos que actian simultineamente haciendo del de-
sarrollo profesional de las mujeres una carrera dura, solitaria y llena de
obstdculos son bien conocidos, pero no por ello superados:

- Los stickyfloors que mantienen pegadas a ras de suelo a las muje-
res, hipotecando su tiempo en las distintas labores de cuidados:
atencion al hogar, la familia, la infancia y las personas enfermas y
dependientes.

- Las multiples presiones que provocan leaking pipeline, que en cons-
tante goteo expulsan a las mujeres del sistema laboral mediante mi-
crodiscriminaciones, fundamentadas en estereotipos sexistas que
redundan en menores recursos materiales y humanos, mayor acoso
laboral, obligacion de elegir entre familia y profesion...

- Fenémenos que confluyen en invisibles pero fortificados glasscei-
ling, que dificultan la promocién y el ascenso de las mujeres a las
mas altas posiciones. (Guil, 2016: 33)

Estas violencias (sean macro, meso o micro) existen y se mantienen
en la cultura institucional heteropatriarcal por el mismo motivo que
se mantiene cualquier herramienta de comunicacién dominante, es de-
cir, porque son herramientas ttiles que estdn jugando un papel en la
sociedad. De esta forma, no solo podemos observar la violencia en sus
manifestaciones mds crudas, sino también mediante la «presion» siste-
matica de todo un conjunto de acciones no concertadas, dominantes,
que se suceden en las relaciones interpersonales e institucionales y que
hemos dado en llamar microviolencias o violencias invisibles. El problema
es que, en el contexto de las culturas e instituciones heteropatriarcales,
la violencia de género es una herramienta muy dtil para mantener la
supremacia del hombre heteronormativo y aplacar los avances de las
mujeres y de los hombres que no se ajustan a este modelo heteronor-
mativo, hacia una igualdad real.
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2. Método para el diagnostico de la calidad de
vida laboral del PDI

En este capitulo presentamos algunos resultados obtenidos de un es-
tudio realizado en la Universidad de Sevilla. Con ello, queremos mos-
trar una metodologia 1til para hacer un mapeo de la situacién del PDI
de las universidades espanolas en esta materia. En esta vertiente, una
de las facetas de mayor utilidad, proyeccion y aplicacién de este son
las herramientas para la obtencion de datos que hemos empleado, ya
que sirven para medir y evaluar la calidad de vida laboral en el con-
texto universitario. Con este trabajo, queremos presentar instrumen-
tos utiles y faciles de aplicar que se han mostrado a la vez validos y
fiables para desvelar la presencia especifica de un «Riesgo Laboral de
Género».

Por otra parte, buscamos aportar informacién que permita visuali-
zar una imagen, lo mas precisa posible, de la situacion de la calidad de
vida laboral del PDI'y de cémo afecta, de manera desigual, a distintas
personas y grupos del PDI (segiin género, situacion laboral, etc.). De
esta forma, valoramos la situacién general, identificando ademas los
grupos con peor calidad de vida laboral y mostrando la variedad de
situaciones y vivencias a este respecto.

Y, por dltimo, este trabajo busca hacer un analisis del contexto uni-
versitario desde la violencia percibida, con el objetivo de evidenciar, e
incluso cuantificar, el grado de perjuicio comparado que efectiian so-
bre las mujeres los que hemos denominado «contextos sociolaborales
emocionalmente toxicos».

Con estos objetivos realizamos una investigacién basada en una
encuesta que incluye cuatro bloques de contenidos: a) variables socio-
demograficas como el género, la edad, categoria profesional, etc.; b)
riesgo laboral percibido, con una escala elaborada ad hoc de 5 items con
un rango de respuesta de 0 a 10; ¢) emociones, con una escala adaptada
de Rebollo-Catalan, Garcia Pérez, Barragan, Buzon y Vega (2008) que
incluye dos dimensiones: Bienestar y Malestar Emocional, de 6 items
cada una con un rango de respuesta de 0 (nada) a 2 (mucho), y d) ca-
lidad de vida profesional, que es una adaptacién de CVP-35 (Cabezas,
2000; Garcia Sanchez, 1993; Karasek, 1989) que incluye 7 items con un
rango de respuesta que oscila entre 0 (nada) y 3 (mucho) y uno global.
El anexo 1 incluye estas herramientas para su conocimiento y difusion.
Todas estas escalas se han mostrado medidas vélidas y fiables en su
aplicacion en este estudio con coeficientes alpha de Cronbach que se
sitian por encima de 0,70.

Realizan la encuesta 96 participantes (53 profesores y 43 profeso-
ras) del campus de Ciencias Sociales y Juridicas de la Universidad de
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Sevilla, de los cuales el 38,9 % son funcionarios y el 61,1 % laborales,
siendo la mayoria doctores (82,3 %). Se ha seleccionado mediante un
muestreo estratificado por cuotas procurando la mdxima variacién en
cuanto a categoria laboral y género.

La data se realiza entre abril y mayo de 2017, asegurando criterios
éticos propios del desarrollo de investigaciones basadas en encuestas.
Los datos se tratan con el paquete estadistico SPSS, aplicando estadis-
ticos de correlacion (Andlisis Cluster K-means y regresién lineal) para
cuantificar el plus de riesgo laboral de género y de contraste (t Student
y U Mann-Whitney) para probar diferencias en funcién del género.

3. Riesgo laboral percibido por el profesorado
universitario

El profesorado indica que la actividad intelectual tedrica asociada a la
lectura, escritura, promocién y acreditacion es la que implica mayor
riesgo laboral, seguida de la actividad asociada al trabajo académico y
a la vida de los centros (tutorias, interacciones, desplazamientos, etc.).
Las puntuaciones medias obtenidas por cada item nos muestran la re-
lacién de actividades que implica riesgo segtn la percepcién del profe-
sorado (ordenadas de mayor a menor):

» riesgo en la actividad tedrica que incluye lectura, escritura, pre-
paracién docente, formacién, promocioén y acreditacion (5,99);

» riesgo en el trabajo académico, que incluye tutorias interaccio-
nes con el alumnado, coordinacién con el profesorado, despla-
zamientos, etc. (4,99);

» riesgo en la actividad relacional laboral, que incluye reuniones
de consejo de departamento, drea de conocimiento y todas las
relaciones institucionales cara a cara o virtuales que aluden al
clima y calidad relacional (4,89);

» riesgo en la actividad investigadora, que remite principalmente a
larecogida de datos y trabajo de campo, intervencion en realidad
social y registro y tratamiento de la informacion (4,00);

» riesgo en el trabajo practico que aglutina las tareas asociadas a prac
ticas de aula, laboratorios o talleres, practicas externas en medio
abierto, asi como el trabajo con personas o materiales especial-
mente que implique el manejo de maquinaria o tecnologias (3,65).

El andlisis de la distribucién del profesorado segtn el nivel de ries-
go percibido nos aporta informacién util para conocer el volumen de
profesorado que percibe un alto riesgo en su actividad profesional (ver
figura 5.1).
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Figura 5.1 Distribucion del profesorado segun riesgo laboral percibido
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Segtin estos datos, tenemos un 7,95 % de profesorado con un ries-
go elevado y un 3,41 % en riesgo laboral maximo, no afectando por
igual a hombres y a mujeres. Encontramos que existe un plus de riesgo
laboral de género (chi2 = 10,569; GL = 4; p = .032; CC = .327), siendo
superior el riesgo para las mujeres que para los hombres en el ambito
universitario y constatindose que estas diferencias de género son sig-
nificativas en la percepcion del riesgo laboral (U = 712,500; p = .045).
Pero ademas las pruebas demuestran que las variables responsables
de estas diferencias son principalmente dos, el riesgo en la actividad
intelectual tedrica asociado a los procesos de publicacion, promocién
y acreditacion (U = 674,000; p < .001) y el riesgo en su actividad aso-
ciada a las relaciones interpersonales e institucionales (U = 798,500; p
=.011). La figura 5.2 ilustra estas diferencias en el riesgo laboral perci-
bido entre hombres y mujeres.

Figura 5.2 Diferencias de género en el riesgo laboral percibido
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4. Calidad de vida profesional del profesorado
universitario

Se constata la existencia de un 20% de PDI con alta calidad de vida
laboral, junto a un 14,4 % con una baja calidad de vida (figura 5.3).

Figura 5.3 Distribucion del profesorado universitario segun nivel de calidad
de vida laboral
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Pero, como ocurria en el riesgo laboral percibido, de nuevo en-
contramos diferencias de género en la calidad de vida laboral (U =
764,000; p =.047), siendo la tensién y el estrés (U = 740,500; p = .005)
pero, sobre todo, la conciliacion (U = 730,500; p = .025) las variables
responsables de las mayores diferencias entre hombres y mujeres en
la calidad de vida profesional en el 4mbito universitario. La figura 5.4
muestra una gréfica con la diferencia de medias segiin género en la

calidad de vida.

Figura 5.4 Diferencias de género en la calidad de vida laboral
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El hecho de que el profesorado masculino como grupo alcance pun-
tuaciones medias mas altas en bienestar y conciliacién nos debe hacer
reflexionar sobre la importancia de elaborar informes desagregados
por género, ya que, como se refleja en este caso, un andlisis conjun-
to puede esconder una profunda injusticia y discriminacién para las
mujeres. El hecho de que como grupo las mujeres sigan asumiendo las
tareas de cuidado familiar y que la puntuacion media que ellas alcan-
zan en conciliacion sea baja debe hacer redoblar los esfuerzos politicos
e institucionales en la mejora de esta situacion que afecta de forma
desigual a las mujeres.

5. Balance emocional del profesorado universitario

Los datos indican que la mitad del profesorado alcanza muy altos nive-
les de bienestar y muy bajos de malestar, encontrando también que casi
un 20% muestra un alto grado de bienestar y bajo de malestar. Esto
refleja que la mayoria del profesorado siente mds bienestar que ma-
lestar en el ejercicio de su actividad profesional, siendo la satisfaccion,
entusiasmo y competencia las emociones que mds experimenta en su
actividad diaria con puntuaciones medias cercanas al valor mdximo
de la escala de respuesta. En contraste, la fuente principal de malestar
procede de la tensién y la frustracién (figura 5.5).

Figura 5.5 Niveles de bienestar y malestar emocional del profesorado univer-
sitario
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Pero no debemos olvidar que tenemos casi un 30 % de profesorado
que expresa altos niveles de malestar y bajos de bienestar que debe
preocupar a la organizacién. Indagar en la fuente de este malestar, asi
como en el perfil y situacion de este profesorado, deberia ser objeto de
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un estudio mas pormenorizado con el fin de aportar una informacion
mas detallada que pueda servir para articular medidas de atencién es-
pecificas. Asi, encontramos diferencias de género en el malestar emo-
cional (U = 740,500; p = .005), al mostrarse que las mujeres sienten
en mayor grado de malestar que los hombres. Los datos no muestran
diferencias de género en el bienestar arrojando puntuaciones similares
para ambos géneros, pero si en el malestar experimentado. De nuevo,
esta informacion nos plantea si la Universidad como contexto es un
entorno que favorece el desarrollo profesional de las mujeres, ya que
estos datos parecen mostrar una realidad en la que sintiendo entusias-
mo y competencia en niveles similares que los hombres, la tension,
la inseguridad y la frustraciéon se multiplica en su caso respecto a los
hombres.

En cualquier caso, los datos globales nos indican que tanto las emo-
ciones positivas como las negativas estan presentes en la actividad pro-
fesional del profesorado universitario, aunque el balance emocional
parece indicar que los niveles de bienestar son superiores en términos
generales a los de malestar (figura 5.6). Esto muestra un «torbellino
emocional» o «<montana rusa emocional», pues ambos tipos de emocio-
nes estin muy presentes en la vida laboral del profesorado.

Figura 5.6 Areas del balance emocional del profesorado universitario
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Con el fin de identificar perfiles o grupos de profesorado universi-
tario segin su experiencia emocional, se realiza un anilisis de conglo-
merados (K-means), arrojando 5 grupos claramente diferenciados por
su experiencia emocional asociada a su actividad laboral cotidiana. La
figura 5.7 presenta la distribucién del profesorado en los grupos cons-
tituidos tras la exploracién estadistica:
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Figura 5.7 Perfiles de profesorado segln balance emocional
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1.  Grupo A (MA/MB): Representa un tercio del PDI (33,33 %) e
incluye profesorado con muy altas experiencias de bienestar
y muy bajas de malestar.

2. Grupo B (A/B): Supone un 15,63 % del PDI que también pre-
senta un alto grado de bienestar y bajo de malestar, aunque
en un nivel mds moderado. Ambos suman el 48,96 % del PDI.

3. Grupo C (MA/A): Con un 20,83 % del PD], este grupo acoge a
un profesorado que expresa muy alto bienestar al tiempo que
muy alto malestar, mostrando los dos extremos de la gama
emocional siendo el Ginico grupo que representa esa idea de
«montana rusa emocional».

4. Grupo D (B/A): Este grupo estd perjudicado emocionalmente
en el ambiente laboral, pues siente bajo bienestar y un eleva-
do malestar, representando un 15,63 % del PDI.

5.  Grupo E (MB/A): Grupo conformado por 14,58 % del PDI,
que junto al anterior muestra un balance emocional muy ne-
gativo, pues experimentan muy bajo bienestar al tiempo de
un alto malestar en el dmbito laboral cotidiano. Conjunta-

mente con los grupos C y D suponen un 51,04 % bajo estre-
sores laborales.

30 40

Aunque ya se han sefialado las diferencias significativas entre hom-
bres y mujeres en el malestar emocional, una vez identificados estos
grupos en funcién del balance emocional, encontramos diferencias
significativas en funcién del género (X? =16,500; GL = 4; p =.002; CC=
.383) de forma que se demuestra que hay significativamente mas mu-
jeres en los grupos mas dafiados emocionalmente que en los grupos de
alto bienestar emocional.
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6. Calculando el plus de riesgo laboral de género
para las mujeres

En esta situacién cabe plantearse calcular en qué grado se manifiesta el
riesgo laboral de género. Esto es, calcular la parte de plus de riesgo per-
cibido en el dmbito laboral, que corresponde a las mujeres por el hecho
de serlo en un ambiente de trabajo en el que las relaciones laborales
auin siguen muy marcadas por légicas de poder y jerarquia.

Para ello, optamos por buscar y validar un modelo de regresién li-
neal implicando a las variables criterio (CVP) y predictoras (Bienestar/
Malestar Emocional) (figura 5.8). Para posteriormente implicar la va-
riable género y constatar, en un modelo de ecuaciones estandarizado,
su impacto moderador.

Figura 5.8 Modelo de regresion lineal estandarizado para el PDI

Se ha podido elaborar este modelo con capacidad predictora del ba-
lance emocional sobre la CVP. La ecuacion de regresion lineal multiple
permite valorar los coeficientes beta que indican tal poder predictivo,
dada la bondad de ajuste del modelo (p = .000; R? = .491), se observa
una alta correlacion entre las muestras (R = .694) y R? | .. = .469;
siendo la significacién de F = 39,877 < .05 (en este caso, p = .000).
En definitiva, hay correlacién mdltiple entre las muestras y bondad
de ajuste, por tanto, la ecuacién calculada es dtil, fiable y vdlida para
predecir y evaluar los indicadores. La ecuacion no estandarizada que
resulta es: CVP = .528 Bienestar - .379 Malestar + 9.077

La interpretacion bdasica es que cada aumento de un punto en la
escala de emociones de bienestar provoca un aumento aproximado de
medio punto (B = .528) en la escala de CVP, mientras que cada punto
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que aumenta el malestar provoca una disminucién mayor de un tercio
de puntos (B =-.379) en CVP. Esto, considerando los datos en general,
sin distincién de género.

Recalculando la ecuacién con la inclusién -a modo de variable
dummy- de la distincion de género (femenino 1 - masculino 0) (figu-
ra 5.9), podemos interpretar el coeficiente beta de Género (B = -.684)
como la reduccion significativa (U Mann-Whitney = 764.000; p = .047)
de aproximadamente dos tercios de punto por término medio en la
escala de CVP para las mujeres a igual nivel de bienestar y malestar
emocional que los hombres.

Figura 5.9 Cuantificacion de la toxicidad emocional de género
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En definitiva, puede interpretarse que, en conjunto, las mujeres tie-
nen un peor balance emocional y una mayor percepcion de riesgo labo-
ral. Ademas, tal balance se agrava por el sistema de relaciones laborales
universitario al responder este de forma mads perjudicial en términos
de nivel de calidad de vida profesional con las mujeres del PDI.

7. Conclusion

Hemos planteado las conclusiones en dos apartados referidos a planos
interrelacionados con los resultados del diagnéstico que hemos reali-
zado; de un lado, 1) unas conclusiones especificas sobre los resultados
obtenidos sobre el balance emocional y su impacto en la calidad de
vida del profesorado universitario en funciéon del género y, de otro, 2)
unas reflexiones que surgen a raiz de estos resultados sobre la necesaria
transformacién de la Universidad como Contexto Laboral Emocional-
mente Toxico para las mujeres.

7.1 Balance emocional y su impacto en la calidad de vida en
funcion del género

Se demuestra la existencia de un plus de riesgo laboral de género. El
riesgo principal procede de las relaciones interpersonales en el ambito
laboral y, sobre todo, de la actividad teérico-cientifica y docente vincu-
lada a resultados y valoraciones por agencias de acreditacion (CNEAI,
ANECA).
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Aunque es posible discutir la metodologia o los indicadores usados
en el diagndstico, lo que no parece discutible son los resultados que
arrojan este procedimiento, los cuales sugieren politicas emocionales
especialmente daninas para el desarrollo y la actividad profesional de
las mujeres. En este trabajo partimos para hacer este diagnéstico de
la dimensién emocional, porque considerdbamos, como asi lo ha de-
mostrado, que era muy indicada por su sensibilidad para detectar la
existencia de discriminacién ambiental laboral hacia la mujer en las
universidades y, sobre todo, para facilitar el cdlculo de su nivel usando
un sistema representacional de la medida (ecuaciones).

Con ello, hemos logrado cubrir los objetivos que nos propusimos
con este estudio. Esto es: 1) identificar las fuentes principales del Ries-
go Laboral que percibe el profesorado universitario; 2) demostrar di-
ferencias de género en todas las variables analizadas, evidenciando la
existencia de «Riesgo Laboral de Género», y 3) lograr una medida que
calcula el perjuicio que el ejercicio de esta profesién en este contexto
universitario implica para la mujer.

Estos resultados vienen a corroborar la percepcion y experiencia de
que las unidades y delegaciones en prevencion de riesgos laborales de
las Universidades, que tratan multiples casos y situaciones, derivan de
una organizacion muy jerarquizada marcada por dindmicas y relacio-
nes de poder con escasos controles y mecanismos de seguimiento. De
ahi, en parte, la motivacion e impulso para abordar esta problematica,
pues nos esforzamos en medir y hacer evidente las pruebas que de-
muestran y calculan el dafio que la toxicidad del ambiente universita-
rio produce a las mujeres. El resultado no es sorprendente por cuanto
avala lo ya establecido en muchas otras investigaciones de género en
las universidades.

Son tantas las evidencias empiricas que ya no quedan argumentos
para ignorar este problema en las universidades espanolas. Utilizando
las palabras de una comparnera que analiza este mismo contexto uni-
versitario:

[-..] no es 6bice para que las universidades —como los centros de formacién
personal y profesional por antonomasia que son-, no asuman su responsa-
bilidad y comiencen a actuar como revulsivos sociales capaces de colocar
a cada cual donde le corresponda, sirviendo con ello de modelo al resto de
ambitos laborales puesto que son, precisamente las universidades, las que
estdan formando a quienes constituirdn la fuerza técnica mas capacitada de
las futuras plantillas en cualquier tipo de organizacién laboral, sea cual sea
su especialidad. (Guil, 2016: 36)

La inclusion de la perspectiva de género en el ambito de las relacio-
nes laborales universitarias se hace urgente, como lo es disponernos al
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estudio y transformacion de los contextos laborales emocionalmente
téxicos en espacios seguros y saludables para las mujeres.

7.2 La Universidad como contexto laboral emocionalmente toxico

Cuando se piensa en el riesgo laboral suele asociarse al manejo de ma-
quinaria pesada o de experimentos de alto peligro para la salud, etc.,
minimizando con esta forma de pensar el valor universal e integral de
la definicién de riesgo aportada por la ley espanola: «|...] posibilidad
de que un trabajador sufra un determinado dano derivado del traba-
jo», en el art. 4.2 de la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Labora-
les. Con esta consideracién, que incluye también y especialmente los
efectos laborales en el plano psicosocial, se ha llegado a constatar que
existen mayores factores de riesgos en algunos grupos laborales, entre
los que destaca el grupo de «los académicos de instituciones universita-
rias» (Garrido Pinz6, Uribe Rodriguez, y Blanch, 2011), lo que nosotros
llamamos PDI (Personal Docente e Investigador) y que es personal fun-
cionario y laboral de las universidades ptiblicas espanolas.

La idea de que la universidad espanola, en cuanto que dmbito de
trabajo para el PDI, es un contexto emocionalmente téxico proviene
indudablemente de la falta de una verdadera reforma a la totalidad
del modelo tradicional de relaciones laborales que tiene establecida la
practica cotidiana universitaria.

En esta se suceden aspectos claves tales como la naturaleza del esca-
lafén de la carrera del PDI (solo reformada en realidad para crear una
y otra vez figuras supuestamente coyunturales pero que a la postre se
quedan en la institucién de forma permanente), los modos de acceso
y formacién profesional (que se manifiestan especialmente duros con
la figura del PDI, puesto que se basan todavia en un modelo tradi-
cional de dependencia maestro/aprendiz), basados en el compromiso
personal individual con modelos de maestria/aprendizaje propios de
las tradiciones mds ancestrales. Ciertamente, la formacion de nuevos
doctores y personal de PDI en las universidades es uno de los aspectos
que se ha tratado de reformar en los tltimos tiempos con la creacion
de las agencias nacionales como ANECA, CNEAL... (y autonémicas);
pero atin queda por demostrar si lo realizado ha venido a mejorar o si,
por el contrario, ha empeorado y profundizado en el mismo modelo.

Algunos pensamos que tales propuestas, sin cambiar de verdad el
modelo de relaciones laborales en la Universidad, suponen solo un
cambio en el centro de masa del poder y la autoridad, pero no de la
politica institucional al respecto, ya que se siguen propiciando con el
nuevo modelo diferencias en la «vara de medir» y concentraciones de
poder. Las desigualdades de género en este ambito estdn ya claramente
documentadas, asi como las dindmicas relacionales que generan situa-
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ciones derivadas del trabajo que «pueden romper el equilibrio fisico,
mental y social de la persona», que es la definicion de Riesgo Laboral
(Canada, Diaz, Medina, Puebla, Simén y Soriano, 2009). De hecho,
las universidades se han prestado a desarrollar complejos modelos de
Prevencion de Riesgos Laborales, sobre todo después de algunas sen-
tencias judiciales muy inquietantes.

Segiin hemos sostenido en trabajos anteriores, los contextos emo-
cionalmente téxicos son aquellos microclimas sociales que favorecen
la desigualdad, lo que creemos que a partir de estos resultados y los de
otras investigaciones previas es claramente aplicable al contexto uni-
versitario. El contexto universitario es en realidad el menos reformado
de los dmbitos educativos en Espana. Desde la Ley de Educacién de
1970 hasta la actualidad se han reformado y completado las ensefnian-
zas iniciales, basicas y medias; la Educacion Superior es la que ha su-
frido menos reformas y, desgraciadamente, las que se han abordado en
relacion con la formacion y promocién de la carrera laboral del PDI de
las universidades publicas no parecen haber contribuido a la mejora de
la situacién sino, en algunos casos, incluso a empeorarla.

Desde el enfoque de género que adoptamos en este trabajo, asumi-
mos que las emociones suponen herramientas que las personas tienen
para relacionarse con los contextos y responder a sus estimulos. En este
sentido, son indicadores muy expresivos de la relacion de la persona
con los contextos, revelando con ellas la naturaleza de los contextos,
las experiencias que estos proveen y como estas afectan al desarrollo y
expectativas de cada persona. Desde este enfoque, las emociones son
indicadores de las relaciones que establecen las personas con los con-
textos y, muy especialmente con los valores culturales que representan
sus practicas socio-relacionales. Por ello, las emociones nos sirven para
identificar el modelo relacional que aun preside las relaciones laborales
del PDI y la politica relacional basada en valores de competitividad y
dominacién, maximizando las condiciones que reproducen y perpetian
asimetrias y relaciones de poder tradicionalmente ejercido por hombres.

En nuestra opinién y, aun habiéndose producido avances objetivos
en materia de igualdad, la presencia de una légica relacional heteropa-
triarcal sigue estando muy presente en todas las instituciones sociales
que dan forma a la cultura espanola. Obviamente, no hay que olvidar
en qué contexto mds general se estin sucediendo tales relaciones; esto
es, una sociedad general atin lo suficientemente sexista para que cada
dia tengamos que convivir con la violencia de género en sus peores
manifestaciones.

En el caso de la Universidad es especialmente patente la existencia
de unas relaciones y logicas de poder que materializan la discrimina-
cion de mujeres y, en menor medida, de hombres que constituyen el
PDI. Especialmente, queremos concluir que se ha demostrado empirica-
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mente (con datos), a lo largo de este texto, que tal discriminacién afecta
a todos, pero que es especialmente perversa y mas perjudicial para las
mujeres del PDI que trabajan en la universidad publica espafiola.
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