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INTRODUCCION

Las Redes universitarias de igualdad nacen con el objetivo de impulsar las politicas
de género o de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las univer-
sidades. Para ello, se crean espacios para el intercambio de experiencias y buenas
practicas —de transferencia de politicas— que ha sido definida como “el proceso en
que los conocimientos sobre politicas, disposiciones administrativas, instituciona-
les, entre otros tipos, en un momento o lugar, se usan en el desarrollo de la politica,
disposiciones administrativas e institucionales en otro momento o lugar”(Maria

José Rodriguez y Diana Gil, en el Informe Xarxa Vives, 2021).

Las Redes universitarias de politicas de igualdad han jugado un papel fundamental
en la clarificacion de las funciones de las Unidades de Igualdad y en el impulso para
consolidar las estructuras minimas. Antes que las redes de politica universitaria so-
bre laigualdad de género, nacieron las redes de los institutos de investigacion, que
fueron las primeras estructuras de impulso del valor de la igualdad en las universi-
dades, que construyeron el corpus tedrico feminista nutrido de los saberes inter-
disciplinares, constituidas actualmente en la Plataforma Universitaria de Estudios

Feministas y de Género.

Asi, desde la Red de Unidades de Igualdad de Género para la Excelencia Universita-
ria(RUIGEU) se presenta en este informe el Diagndstico completo del estado de la
cuestion en materia de politicas de igualdad en las cincuentay cuatro universidades

publicasy privadas espanolas, que forman parte de la Red.

Desde la aprobacion del Reglamento interno de la RUIGEU en abril de 2021, se for-
maliza la red como 6rgano de confluenciay representacién del conjunto de Uni-
dades de Igualdad de las Universidades espanolas y se conformaron los grupos de

trabajo permanentes siguientes:

1. COMUNICACION

2. DOCENCIA Y FORMACION CON PERSPECTIVA DE GENERO

3. INVESTIGACION Y TRANSFERENCIA CON PERSPECTIVA DE GENERO
4. UNIDADES Y PLANES DE IGUALDAD

5. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y

6. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Asi, desde dichos grupos de trabajo se ha realizado un trabajo colaborativo para
disenar un cuestionario y explotar las respuestas obtenidas en esas siete grandes
areas de trabajo que se impulsan en materia de politicas de igualdad.

La metodologia empleada en la recogida de datos ha sido a través de la elaboracion
de una encuesta que las Unidades de Igualdad de las 54 universidades que confor-
man la red han respondido entre los meses de enero y febrero de 2022, obteniendo

informacidn sobre los grandes ambitos que abordan los capitulos de este informe.

Coordinadora del informe: Inés Soler Julve (Universitat de Valéncia)
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1.1. Introduccion

Las Unidades de Igualdad se crean mayoritariamente a partir de 2007, afio en el
que se apruebala Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres asi como la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se
modifica la Ley Organica 6/2001, de 21de diciembre, de Universidades, cuyo texto
recoge que “las universidades contaran entre sus estructuras de organizacién con
unidades de igualdad para el desarrollo de las funciones relacionadas con el princi-

pio de igualdad entre mujeres y hombres”

Desde el inicio de los Encuentros de Unidades de Igualdad, una de las preocupacio-
nes de las representantes de las Unidades de Igualdad de las Universidades espano-

las ha sido definir las funciones y la estructura minima de una Unidad de Igualdad.

Enlos primeros Encuentros, con una participacion diversa, tanto de organismos de
igualdad, como de institutos de investigacion feministas, como otros centros de
estudios de mujeres o de sensibilizacidn, se constataban los ritmos diferentes entre
universidades y la necesidad de definir sus funciones y delimitar las relaciones con

respecto a los Institutos o Centros de estudios ya muy consolidados. Se detecté una

dificultad para establecer unos limites precisos, aunque la principal diferencia era
que las unidades tenian competencias en todo el sistema universitario y estamen-

tos, mientras que los institutos se dedicaban a la investigacion.

Unidades y oficinas nacian con estructura diversay pocos recursos, aunque en
muchos casos bien situadas en cuanto al nivel del cargo directivo. La asignacién de
personal y presupuesto fueron otras de las exigencias, asi como la actualizacién de
las bases de datos existentes y la constitucion de una red dinamica, que permitala

circulacion de lainformacion y una cierta unanimidad en las propuestas.

En el lll Encuentro de Unidades y Oficinas de Igualdad celebrado en la Universitat de
Lleida(2009) se constituyo la creacion de la Red de Unidades y Oficinas de Igualdad
de Género para la Excelencia Universitaria(nace RUIGEU), a la cual se adhirieron,

hasta aquel momento, 25 universidades espanolas.

Una de las aportaciones mas clarificadoras en el sentido de delimitar competencias
fue la realizada por Olga Quifones en el V Encuentro, celebrado en la Universidad

de Zaragoza. En su intervencién afirmaba que el objetivo de las Unidades de Igual-
dad es transformar la Universidad jerdrquica y androcéntrica, incorporando valores
nuevos de igualdad y de democracia; es decir, no es un lugar de politica social, es un

ente transformador de la Universidad.

Como se ha sefalado anteriormente, la falta de concrecion normativa sobre la
creacion de las Unidades de Igualdad y la existencia previa en muchas de las Uni-
versidades espanolas de institutos, seminarios, catedras o centros dedicados alos
estudios feministas o de género, asi como el hecho de nombrar como directoras de
las Unidades de Igualdad, a profesoras-investigadoras vinculadas a estos institutos

de investigacion no ha ayudado a diferenciar la gestion de la investigacion.
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En ese sentido, en el VI Encuentro celebrado en Granada en 2013 se intento
fijar unas funciones basicas de las Unidades, que quedaron resumidas en las

siguientes:

Elaborar y desarrollar los Planes de Igualdad

Velar por un uso no sexista del lenguaje e imagenes

Realizar campaiias de sensibilizacion en igualdad

Impulsar la perspectiva de género en todos los ambitos de la universidad

Elaborar Protocolos de Acoso y Planes de Conciliacion

Una vez realizado este repaso sobre el origen de las Unidades de Igualdad, en este ca-
pitulo vamos a analizar los resultados del primer blogue de la encuesta, que nos per-
mitira describir la situacion actual respecto a las funciones, denominacion, estructura
y direcciony personal de las Unidades de Igualdad en el conjunto de las universidades
que forman parte de RUIGEU. Es de interés senalar que tomamos como referencia la
publicacion de Cristina Garcia Sainz Unidades de Igualdad: Género y Universidad, volu-
men resultante de las aportaciones realizadas a lo largo del IX Encuentro de Unidades

de Igualdad en 2016, celebrado en la Universidad Autdbnoma de Madrid.

1.2. Resultados de la encuesta
1.2.1. Ladenominacion

Una amplia mayoria de las universidades han optado por utilizar la denominacion
de Unidad de Igualdad para referirse a estas estructuras que impulsan y gestionan
las politicas de igualdad. En concreto, son 38 las universidades que utilizan este
nombre, lo que supone el 70% del total. Otras denominaciones similares han sido

utilizadas por algunas universidades, como es el caso de las 6 que optaron por el

nombre “Oficina para la Igualdad” o las 3 que se constituyen como “Observatorio
de Igualdad”, poniendo mas el acento en las funciones de diagndstico, detecciény

analisis de las desigualdades que realizan los observatorios.

No obstante, una pequena minoria de universidades optaron por referirse a Di-
reccion de Igualdad, Delegacion del Rector para la Igualdad o Area de Igualdad y
Compromiso social, con denominaciones que hacen referencia a la vinculacién o
dependencia jerarquica. Cabe destacar que Unicamente la Universitat de Lleida rinde
homenaje a una maestra de la Republica comprometida con la igualdad de género,

como es el caso de Dolors Piera.

Grafica 1.1. Denominacién de la unidad de igualdad que realiza esta encuesta
Ademas de lo que acabamos de comentar, merece la pena subrayar que algunas de
las unidades delimitan sus competencias en el propio nombre, anadiendo un apellido
alaigualdad, aclarando que se dedican a la Ilgualdad de oportunidades, promocién de
las mujeres y de la igualdad entre mujeres y hombres en su mayoria. Concretamente,
hay 8 universidades que utilizan el término “igualdad de género”, 4 universidades que
especifican que se trata de la igualdad “entre mujeres y hombres”y 2 universidades
que hablan de “igualdad de oportunidades”. A su vez, algunas optan por incluir otros
términos, como es el caso de la Universidad de Jaén que incluye el término “‘compro-

|u

miso social”, en el caso de la Universidad de Granada se incorpora la palabra “conci-
liacion”, en la Universidad de La Rioja, en la denominacién se incluye “inclusion”y en la

Universidad de Huelva se incorpora “la atencion a la diversidad”.
1.2.2. Dependencia jerarquica
Las Unidades de Igualdad dependen en su mayoria de un Vicerrectorado, en el 60% de

los casos. A mucha distancia, le siguen aquellas universidades en las que la Unidad de

igualdad depende directamente de Rectorado (15%), bien a través de una Delegacion
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Grafica 1.1. Denominacién de la unidad de igualdad que realiza esta encuesta

Grafica 1.2. Dependencia jerarquica de la Unidad de Igualdad
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(11%). Hay 7 universidades en las que se ha optado por vincular la Unidad directamen-
te con la Secretaria general, Gerencia o Vicegerencia. Y solo en la Universidad de
Salamanca se mantiene como 6rgano independiente como 6rgano de garantia, cuyos

miembros son nombrados en el Claustro por 4 afnos, renovables.

Grafica 1.2. Dependencia jerarquica de la Unidad de Igualdad
Sianalizamos mas en detenimiento los ambitos que abarcan los vicerrectorados de

los que dependen las Unidades de Igualdad, observamos mucha variedad.

Merece la pena destacar que de las 32 Unidades que dependen de un vicerrectora-
do, solo 15 incluyen en su denominacion “la Igualdad”. Puede interpretarse que en
estas 15 universidades las politicas de igualdad tienen mayor visibilidad. Desde el
momento en el que se crean vicerrectorados que tienen encomendada explicita-
mente el area de Igualdad, se estd acordando mayor protagonismo a las politicas de

igualdad de género.

De esos 15 vicerrectorados que incluyen el término igualdad, en 8 de las universidades
encabeza el nombre del vicerrectorado. Esto también puede ser indicativo del lugary el

peso que ocupa entre las areas en las que tiene competencias.

En el resto de universidades, las politicas de igualdad se entienden incluidas en

conceptos como “Responsabilidad social”, “compromiso social”, “comunidad univer-

sitaria” o “inclusion”.

1.2.3. La Direccion de la Unidad

Grafica 1.3. Direccion de la Unidad de Igualdad
Solo 4 Unidades no cuentan con una Direccion. De las otras 50 Unidades, la perso-

na que ocupa la direccion pertenece en su gran mayoria al colectivo del Personal
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41

Grafica 1.3. Direccion de la Unidad de Igualdad

Grafica 1.4. Personal vinculado a la Unidad de Igualdad
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Docente e Investigador. Concretamente, en 41 de las universidades (que supone el
82% del total) hay una PDI al frente, mientras solo en 9 universidades(18%) hay una

persona que pertenece al PAS.

1.2.4. El personal adscrito a la Unidad

Como deciamos en la introduccion, una de las principales preocupaciones ha sido
la dotacion de personal para desarrollar el trabajo dentro de estas estructuras
creadas en las universidades para gestionar e impulsar las politicas de igualdad.
La constante denuncia de la infradotacion de las unidades, asi como de la falta de
formacion especializada de su personal viene siendo una reclamacion compartida

en todos los encuentros de Unidades de Igualdad.

Grafica 1.4. Personal vinculado a la Unidad de Igualdad

15 anos después de la creacion de las primeras unidades, que situamos en el 2007,
sigue habiendo 9 universidades que solo cuentan con la persona que dirige la
Unidad (17%). En una amplia proporcion de universidades encontramos ademas de
la direccion, una Unica persona que trabaja en la Unidad, ya sea del colectivo del
PAS o del PDI. Le sigue el 26% de las universidades en las que hay dos personas
como personal de la unidad. Y son muy pocas en las que hay un equipo de 3
personas (solo 7 universidades), y casi excepcionales aquellas que cuentan con 4, 5

0 6 personas.

1.2.5. Las competencias asumidas por las Unidades de Igualdad

Al preguntar por las competencias que tiene encomendadas la Unidad de Igualdad,
puede apreciarse que el campo de las politicas de igualdad se haido ampliando

respecto a lo que marcaba la normativa en uninicio. Una amplia mayoria de las
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universidades han optado por incorporar nuevas areas de trabajo que se suman al
|

mandato legal inicial de asumir las funciones relacionadas con el principio de igual- 7%

dad entre mujeresy hombres.
16,7% 152%
En mayo de 2022, hay un 35% de las universidades que se dedican exclusivamente a 7.4%
atender laigualdad entre mujeres y hombres, asi como la problemética de la violen-
cia de género en las instituciones de educacion superior. Aunque el sondeo reali- 33.3%
zado en los diferentes encuentros permite afirmar que pese a las resistencias que
ofrecen muchas de las direcciones de las unidades, la tendencia es a que cada vez un
mayor numero de universidades ha ido asumiendo progresivamente otros ejes de discri-

minacion, fundamentalmente las cuestiones que tienen que ver con la diversidad LGTBI.

En este momento, el numero de universidades que ya han incorporado la temética suskdad mujeres y hombres +VG + Diversidad LGTBI + Diversidad origen + Discapacidad
de la Diversidad LGTBI (35 de las encuestadas) supera con mucho a las que se dedi-

can en exclusiva a la igualdad entre hombres y mujeres (19 de las encuestadas). Grafica 1.5. Competencias que tiene encomendadas la Unidad de Igualdad (respuesta multiple).

Enun 33% de los casos solo han afnadido esta problematica. En un 17%, ademas abor-
dan la diversidad étnica, religiosa, de origen, de clase. En un 7%, ademas atienden la

discapacidad. Y en un 7% de los casos, abarcan todas las posibles discriminaciones.

Grafica 1.5. Competencias que tiene encomendadas la Unidad de Igualdad (res-
puesta multiple)

Son relativamente pocas las universidades (8 en la encuesta) que incorporan la
probleméatica de la discapacidad en las mismas unidades dedicadas a la igualdad de
género. Entre otras cosas porque los Servicios de Apoyo a Personas con Discapaci-
dad nacieron en muchas universidades con anterioridad a las unidades de igualdad y

cuentan con la Red SAPDU'en la que se coordinan a nivel estatal.

1. Blog de laRed SAPDU https://redsapdu.org/home/
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En el caso de la atencion a la diversidad, es mas reciente y merece la pena senalar
gue se ha constituido la Red de Universidades por la Diversidad (RUDY, habiendo
tenido lugar en diciembre de 2021 el | Encuentro de la Red. El encuentro reunio enla
Universitat de Valencia a 25 representantes de las unidades, oficinas u observato-
rios de las universidades publicas espanolas que trabajan en materia de diversidad

afectivosexual y de género, familiar, étnicocultural y religiosa.

Por lo tanto, unidas o separadas a nivel administrativo dentro de los servicios uni-
versitarios, parecen ser problematicas diferentes, que se abordan en foros separa-
dos y comparten el paraguas comun de los vicerrectorados con competencias en

materia de responsabilidad social.

1.2.6. El presupuesto de las Unidades de Igualdad

El analisis del presupuesto con el que cuentan las unidades de igualdad es un ele-
mento fundamental para comprender el lugar que ocupan las politicas de igualdad

en las instituciones universitarias.

La encuesta no nos permite un analisis comparado teniendo en cuenta el tamano de
las universidadesy el peso relativo del presupuesto destinado a la dotacién de las
unidades de igualdad respecto al presupuesto total. Pero si podemos aproximarnos
alas posibilidades de actuacién de las Unidades de Igualdad en funcién de su dota-

cién presupuestaria.

La mayoria de las Unidades (57,4 % de la muestra) dispone de un presupuesto propio
anual inferior a 20.000€ o directamente no tiene presupuesto propio. Concretamen-

te, son 19 las universidades que asignan menos de 20.000€ y 31las que no cuentan

2. Noticia en la web de la Universitat de Valéncia: https://ir.uv.es/I[pY22XD

con presupuesto propio, lo que suma un total de 31unidades. A continuacion, les
siguen el 24% de las universidades que asignan un poco mas, entre 20y 30.000€
anuales. Podemos considerar que esas 44 universidades tienen infradotadas a sus

respectivas Unidades de Igualdad.

Grafica 1.6. Presupuesto que tiene asignada la Unidad de Igualdad (propio)

El siguiente tramo presupuestario si supone un salto cuantitativo importante, sien-
do que se asigna entre 30y 100.000€ anuales a las Unidades de solo 7 universida-
des. Y, por ultimo, hay 3 universidades que cuentan con presupuestos que superan
los 100.000€, siendo las mejor dotadas no hay que olvidar que la mayor parte de ese
presupuesto sera destinado a gastos de personal. Por tanto, a la vista de los resul-
tados, puede concluirse que son muy pocas unidades con dotacion presupuestaria

suficiente para impulsar las politicas de igualdad.

A su vez, la mayoria de Unidades cuentan con subvenciones requlares que se obtie-
nen de entidades externasy les posibilitan el mejor cumplimiento de sus funciones.
El64,8% de las unidades participantes en la encuesta afirma recibir subvencio-

nes concursando a convocatorias de entidades publicas o privadas. Aunque cabe
mencionar el esfuerzo en personal que dichos la participacion en dichos concursos
supone, asi como su justificacion. Razon que quiza contribuye a explicar que haya un

35% de unidades que no esté recibiendo estas subvenciones.

Grafica 1.7. Presupuesto que tiene asignada la Unidad de Igualdad (Subvenciones
regulares)

Las cuantias anuales se encuentran mayoritariamente en el tramo entre los 30 y los
100.000€(28%). Aunque para el 20% de las unidades se trata de subvenciones infe-

riores alos 20.000€. Solo enun 5,6 % de los casos superan los 100.000€ anuales.



01 UNIDADES DE IGUALDAD
* Mis de 100.000
" Mis de 100.000 * Entre 30.000 y 100.000
* Entre 30.000 y 100.000
* Entre 20.000 y 30.000
* Entre 20.000 y 30.000 N y

* Menos de 20.000 " Menos de 20.000

* No tiene presupuesto propio
" No recibe subvenciones
regulares

Grafica 1.6. Presupuesto que tiene asignada la Unidad de Igualdad (propio). Grafica 1.7. Presupuesto que tiene asignada la Unidad de Igualdad (Subvenciones regulares).

Horquilla presupuestaria N2 de universidades Proporcion (%)
No tiene presupuesto propio 12 22,2%
Entre 1.000 y 5.000 8 5,6%
Entre 5.000y 10.000 5 9,3%
Entre 10.000y 15.000 5 5,6%
Entre 15.000y 20.000 8 14,8%
Entre 20.000y 30.000 13 24,1%
Entre 30.000y 50.000 4 74%
Entre 50.000 y 100.000 3 5,6%
Entre 100.000y 150.000 1 1,.9%
Entre 150.000 y 200.000 1 1,9%
Mas de 200.000 1 1.9%

Total 54 100%

13
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CONCLUSIONES PRINCIPALES Y RETOS DE FUTURO

Las Unidades de Igualdad en las Universidades dise-
nan e implementan una agenda transformadora de
la institucion con el proposito de reducir las brechas
que persisten entre hombres y mujeres. Nacen por
imperativo legal, sin demasiada concrecién acerca
de sus funcionesy estructura. Aunque, como hemos
visto, el trabajo en red ha favorecido la transferencia
de politica universitaria en los encuentros anuales.
Progresivamente, la institucionalizacién de las poli-
ticas de igualdad ha afianzado estas Unidades como
elemento estructural en las Universidades, generan-
do avances significativos en la consecucién de los

objetivos de igualdad.

La actuacién transversal en materia de politicas de
igualdad en el contexto universitario es esencial y
urgente. Esto supone que no son las Unidades de
Igualdad las que tienen que desarrollar y ejecutar
todas las actuaciones que se lleven a cabo en materia
de igualdad, sino que debe existir un compromiso
firme que permita avanzar hacia la igualdad real y
efectiva en la totalidad de la institucion.

Asi, los organismos de igualdad se configuran mas

como impulsores que como ejecutores directos de
las politicas de igualdad. Es decir, lo que pretenden
es incentivar e incidir en las otras unidades de sus
respectivos gobiernos a fin de que asuman una serie
de objetivos para promover laigualdad de género en

cadauna de las areas de las que son responsables.

Las politicas de igualdad dependen en gran medida
de las caracteristicas de los grupos promotores,

de su capacidad de influencia, si las direcciones de
las Unidades de Igualdad tienen o no interlocucion
directa con rector o rectora, si forman parte del Con-
sejo de Gobiernoy laimportancia de las relaciones
personales. En este punto, tiene mucha importancia
el colectivo al que pertenecen las directorasy el peso
y capacidad de influencia que puedan tener. Como
hemos visto, en el 82% de las universidades han
optado por una persona perteneciente al PDI, que en

muchos casos tiene una dedicacién parcial.

Todo esto es lo que se conoce como la micropolitica
de laigualdad. Siguiendo lo expresado por Cecilia

Castano, “las universidades aparecen como espacios

de lucha politica donde se interpretany se reinter-
pretan las normas”. Y, a fin de cuentas, las politicas
aprobadas en claustro o en Consejo de Gobierno,
como ocurre con los planes de igualdad, a posteriori
se interpretan en funcion de los significados que les
conceden cada uno de los actores que participan, de
los recursos que se les asignan. En este sentido, las
Igualdad ha pasado de ser la coletilla de vicerrectora-
dos que se encargaban de temas considerados mas
importantes, como la Cultura, Estudios, etc. a depen-
der de vicerrectorados centrados en los diferentes

ejes de discriminacion.

Resulta muy llamativo que el 57,4% de las universida-
des que participan en la encuesta tengan un presu-
puesto propio inferior alos 20.000€ o directamente
no cuenten con presupuesto propio. Es un indicador
del caracter accesorio que se concede a las politicas
de igualdad en muchas de las universidades. Aunque
algunas de ellas puedan optar a subvenciones exter-
nas, no hay un compromiso a nivel institucional para
garantizar la continuidad de las politicas desarrolla-

das ni para propiciar verdaderos avances.
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En mayo de 2022, queda un 35% de las universida-
des en las que sus Unidades de Igualdad se dedican
exclusivamente a atender la igualdad entre mujeres

y hombres, asi como la problematica de la violencia

de género. Frente aun 65% de universidades que ya
tienen incorporadas las politicas de diversidad LGTBI
dentro de las funciones que realizan las Unidades de
Igualdad. Esto significa un giro de gran calado en las
actuaciones que en el dia a dia se desarrollan en las
Unidades, diversificando la atencién a hombres, a mu-

jeres, a personas con problematicas muy diferentes.

Hay una tendencia creciente al abordaje de las
distintas discriminaciones desde una perspectiva in-
terseccional en materia de politicas publicas. Sin em-
bargo, cuando se desciende al terreno de lo concreto
enlo que respecta a la generacion de estructuras

y servicios que impulsen y pongan en marcha esas
politicas en el ambito universitario, encontramos

que las mismas unidades infradotadas en recursos
economicosy de personal, se ven obligadas a asumir
nuevas competencias que, como minimo, requieren

de formacion especifica del personal.
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2.1. Introduccion

Incorporar medidas de igualdad de género en el ambito de la educacion superior es
basico para generar una mejor experiencia educativa y de aprendizaje y como estra-
tegia clave para laretenciony promocion del talento académico. Ademas, garantizar
laigualdad de género en el ambito laboral y de la educacion superior es también un
imperativo legal. A la normativa fundamental que representa la Ley orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres', se le suman nor-
mativas como la Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modificala Ley
Orgénica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades? asi como numerosas leyes
de caracter autondémico. Finalmente, cabe destacar que la normativa comunitaria
también ha convertido la igualdad de género en un asunto ineludible para los cen-
tros de educacion superior. Segun se establece en el esquema de financiamiento
Horizon Europe 2021-20223, toda entidad legal de un Estado Miembro o Asociado

a HE que sea un organismo publico, centro de investigacion o institucién de edu-
cacién superior, debera contar con un plan de igualdad de género en vigor para

acceder a financiacién del proximo Programa Marco.

El despliegue reglamentario de las leyes espafolas en este &mbito también ha sido
muy prolifico en los ultimos anos. En marzo de 2019 se aprob6 el Real decreto ley
6/2019, de 1de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de tratoy
de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y el empleo” y el siguiente
mes de octubre, se aprueban otros dos reales decretos que contribuyen a seguir

modificando significativamente la legislacion en materia de medidas de igualdad

1. https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
2. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-7786
3. European Commission, Directorate-General for Research and Innovation, Horizon Europe guidance on

gender equality plans, 2021, https://data.europa.eu/doi/10.2777/876509
4. https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244

en el ambito laboral. Son el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro®, y del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres®. Esta legislacion concreta
las caracteristicas que deben tener los Planes de Igualdad de género, asi como su

metodologia de diseno, implementacién y evaluacion.

Teniendo en cuenta, pues, que ya desde 2007 las Universidades empezaron a desa-
rrollar planes de igualdad de género y que su formato, contenidos y metodologia de
disefoy evaluacion estan cada vez mas concretados por el marco normativo, con-
sideramos que valia la pena hacer un analisis comparativo de las caracteristicas de
los planes de igualdad de las 54 universidades espanolas que conforman la RUIGEU,
poniendo especial énfasis en entender las diferentes interpretaciones que pueden

tomar estos marcos normativos vigentes.

Para llevar a cabo este objetivo, en a finales de 2021 se disend y envio una encuesta
atodas las unidades de igualdad de la Red. Este capitulo resume, pues, los resulta-

dos de esta encuesta, que principalmente aborda:

A. El nimero de planes de igualdad de género aprobados por cada
universidad hasta la fecha.

B. De qué manera los planes de igualdad de género vigentes se han
adaptado o se adaptaran al RD 901/2020.

C. Si las universidades han solicitado informes juridicos pararealizar la
adaptacion al RD 901/2020.

D. Qué ejes y ambitos tienen los planes de igualdad vigentes.

E. Si ha habido variaciones respecto planes anteriores y en qué ambitos.

5. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-12214
6. https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215
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El presente capitulo es un trabajo conjunto de las personas que, en representacion
de sus universidades, forman parte del grupo de trabajo sobre planes de igualdad en

el marco de la RUIGEU constituido en septiembre de 2021.

2.2. Resultados de la encuesta.

La encuesta sobre planes de igualdad de género enviada a las 54 universidades de
la RUIGEU fue respondida por todas las universidades participantes de la Red. A

continuacion, se analizan sus resultados.

2.2.1. Numero de planes de igualdad de género aprobados por cada
universidad hasta la fecha.

Segun los resultados de la encuesta, el nimero de planes de igualdad de las que
cada una de las universidades espanolas ha aprobado hasta la fecha oscilaentre 1y

4 planes, lo que significa que no hay ninguna universidad sin un plan de igualdad.

Tal como podemos ver en el Grafico 1la mayoria de las universidades (un 68% del to-
tal) ha aprobado o bien 2 planes de igualdad de género (un 33% del total, lo que sig-

nifica 18 universidades) o bien 3 planes (un 35% del total, o que significa 19 universi-
dades). Tan solo 4 universidades (un 8% del total) han aprobado 4 planes, incluyendo
su plan vigente, y 13 universidades (un 24% del total) han aprobado solamente 1plan

de igualdad de género a lo largo de su trayectoria.

Grafico 2.1: Numero de Planes de Igualdad aprobados por las universidades RUIGEU
Fuente: Elaboracion propia.
Los resultados se pueden leer en relacion con la aprobacion de dos leyes clave hace

15 anos, que son la ley de igualdad 3/2007y la LOMLOU 4/2007. Esta cronologia nos

ayuda a interpretar el hecho que la mayoria de las universidades hayan aprobado en-
tre 2y 3 planes de igualdad teniendo en cuenta que la mayoria de planes tienen una
duracién de entre 4 y 5 anos. También la fecha de estas dos leyes es coherente con
el hecho que los planes de las 4 universidades con un 42 Plan de Igualdad de género
vigente sean planes aprobados recientemente (entre 2020y 2022, con excepcién de

la UAB, cuyo 42 plan fue aprobado en 2019).

Resulta mas complejo interpretar porqué algunas universidades han aprobado
solamente 1plan de igualdad: ello requeriria una investigacién mas profunda que
permitiera entender cuales son los contextos de dichas universidades y con qué

escollos pueden haberse encontrado sus respectivas unidades de igualdad.

2.2.2 Estrategias de adaptacion al RD 901: mecanismos de apoyo téc-
nico e interpretaciones juridicas.

La aprobacion del Real Decreto ley 6/2019 en octubre de 2019 y la aprobacion de los
RD 901/2020 y 902/2020 en octubre de 2020 han generado claramente un fuerte
impacto en la mayoria de las unidades de igualdad y también sobres los planes de
igualdad. Estos tres Reales Decretos regulan, entre otras cuestiones, el &mbito
subjetivo de los mismos, el contenido minimo que deben tener, su proceso de ne-
gociaciony sumecanismo de registro: poniendo especial énfasis en los contenidos
esenciales el diagnéstico previo, asi como la metodologia para garantizar el princi-

pio de transparencia retributiva.

En octubre de 2020, en plena pandemia Covid, las unidades de igualdad se encon-
traron liderando unos planes de igualdad que no cumplian con los requisitos descri-
tos enlos RDy que debian ser adaptados a ellos como maximo hasta enero de 2022.

Esto generd una gran tension a las unidades ya que los RD no vinieron acompafnados
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de recursos para su adaptacion, afadiendo mas estrés a unos 6rganos que ya acu-

mulan déficit de recursos.

Una de las acciones que las universidades llevaron a cabo una vez aprobados los

N4 Planes RD fue solicitar informes juridicos para valorar la mejor estrategia de adaptacion a

® 3 Planes los mismos. Asi, respecto a la pregunta de si habian solicitado este tipo de apoyo

¥ Planes técnico, 12 universidades indicaron haberlo hecho mientras que 41(el 75%) indica-
1 Plan ron no haberlo hecho. Seria de interés ampliar la indagacion sobre el tipo de apoyo

técnico recibido por las universidadesy, en su caso, a que se debe su ausencia. Con

todo, podria intuirse, como algunas de las causas: la falta de recursos econémicos

pararequerir este tipo de informes, las indicaciones enviadas desde los ministerios
implicados, las consultas a especialistas del ambito laboral e, incluso, las decisiones

politicas tomadas desde los rectorados y las gerencias sobre la citada aplicacion.
Grafico 2.1: Numero de Planes de Igualdad aprobados por las universidades RUIGEU

Fuente: Elaboracion propia.
Grafico 2.2: ;Ha solicitado informe juridico para elegir la estrategia de elabora-

cion del plan?
Grafico 2.2: ;Ha solicitado informe juridico para elegir la estrategia de elaboracion del plan?. Independientemente de lo anterior, todas las universidades han tenido que tomar una
Fuente: Elaboracién propia estrategia ante las indicaciones de los RD, especialmente ante el RD 801. En el Gréfico
3 se puede observar la gran diversidad de estrategias que habian tomado las universi-
dades al acabar el 2021. Se constata que la mayoria de las universidades (un 50%) han
decidido incorporar los criterios establecidos por el RD 901/2020 mas alla del &mbito

de la gestion de personas, aunque no se especifican cuéles son estos otros @mbitos.

La segunda opcién mas votada con un 17% de los votos, expresa una estrategia diame
tralmente opuesta, que es la de no aplicar el RD 901/2020 por entender que las univer-
sidades no entran en el ambito de aplicacion de los RD. Finalmente, la tercera opcion

con mas indice de respuestas (un 15%) ha sido una opcion intermedia, que consiste en

aplicar los criterios del RD 901 solamente en el ambito de la gestidn de personal. A nivel

= - practico esta Ultima opcion supone que la negociacion con los sindicatos,

Si No NS/NC
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el diagnostico de genero con los indicadores descritos por laley o el registro en Algomla/rzgoezr:)de RD Con Ia aprobacién
el Registro de Convenios solamente se ha realizado en la tematica laboral y se ha entendes gue 68 de otra Plan: 4; 7% § o 1y 901 s6lo en o
. . , . . . . ., universidades ambito de
usado una metodologia diferente en @mbitos como la docencia, la investigacion, la piblicas no entran personal; 8; 15%
. .. . . . . s en suambito de
comunicacion etc. Finalmente, 4 universidades (un 7% del total) han decidido que se Otras ap::u:mm.; 9 17%
. . . o . opclones; 4,  e—
incorporaran los requerimientos de los RD en los proximos planes de igualdad. 7%
NS/NC; 1; 2%
Grafico 2.3: Estrategias de adaptacion al RD 901 por parte de las universidades RD 901 para RD901 denblt
. personal laboral; | personal y otros
espanolas. 1; 2% ambitos
Estas diferentes interpretaciones de la aplicabilidad de los RD se pueden deber a di- "“"‘“‘“;g“:“ ks
ferentes causas. Consideramos que se deberia profundizar en explorar que impacto ’ )
pueda tener la titularidad de la universidad (si es publica o privada), el papel de los
servicios juridicos propios de las universidades, el papel de las administraciones
autondémicas competentes en el @mbito universitario y el papel de los diferentes
representantes sindicales en cada una de las universidades. Grafico 2.3: Estrategias de adaptacion al RD 901 por parte de las universidades espafolas.
Fuente: Elaboracién propia
2.2.3. Qué ejes y ambitos cubren los planes de igualdad vigentes y variaciones
respecto planes anteriores.
La encuestaincluia una pregunta de respuesta abierta que hacia referencia a los
ejes 0 ambitos tematicos del plan de igualdad vigente. Estas respuestas se anali-
. Grafico 2.4: Ejes o &mbitos tematicos de los planes de igualdad vigentes de las universidades RUIGEU.

zaron con un mapa de palabras que podemos observar en el Grafico 4. Para este

JT R . o . Fuente: Elaboracién propia
anadlisis se utilizd la herramienta Tag Crowd y se eliminaron del texto los niumeros, prop
signos de puntuaciony las palabras “ambito”, “eje”, “igualdad”y “universitaria”. g s

acceso .. acoso comunicacion conciliacion

Grafico 2.4: Ejes o ambitos tematicos de los planes de igualdad vigentes de las
universidades RUIGEU.

Tal como podemos observar la palabra mas usada es “género”’, lo que nos podria
indicar que los planes de igualdad de las universidades han hecho un viraje concep-

tual, desde el marco tedrico de laigualdad entre hombres y mujeres (que es el marco

condiciones cultura

docencia formacion - 8€NEro
inveStigaCion laboral

mujeres participacion
perspectiva profesional . promocion

sensibilizacion
violencia

representacion

trabajo
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Grafico 2.5: ;Se han mantenido los ejes del plan de igualdad vigente respecto al plan anterior?.

Fuente: Elaboracién propia

de laley 4/2007) al marco de la(des)igualdad de género. El hecho que la palabra
“mujeres” aparezca solamente 16 veces y que la palabra "hombres” solamente 7, nos
refuerza esta argumentacion. Las otras dos palabras que se repiten mas (37 veces),
con lamisma frecuencia, son “docencia” e “investigacién”. Estos datos nos indican
que es posible que mas de la mitad de los planes de igualdad no solo aborden las
desigualdades de género en el ambito laboral u organizativo (podriamos llamarlo los
“cémo”) sino que también las aborden en relacién a la actividad propia de la institu-

cion (los "qué”) como son la docenciay la investigacion.

Otras palabras muy repetidas como “trabajo” (que aparece 28 veces), “conciliacion”
(25 veces), “personal” (13 veces), “personas” 89 veces) o “laborales” (9 veces) creemos
que podrian estar agrupadas en un solo grupo, que haria referencia a las condicio-
nes laborales de las personas que trabajan en la universidad y que se vincularian con
los “como” comentados mas arriba. Aun asi, no podemos olvidar que docencia e in-
vestigacion estan ligadas absolutamente a las condiciones laborales porque afectan
alos horarios, a las categorias y promociones profesionales y a las remuneraciones
del PDI. Por tanto, no se puede concluir de manera definitiva que utilizar mucho
esos dos conceptos o términos en los planes sea sinonimo de que se han incluido

otros aspectos no laborales.

Finalmente creemos que merece ser analizadas otro grupo de palabras como son
“violencia“(21veces), “violencias”(6 veces), “acoso” (19 veces), “discriminacion” (10
veces) que constata que muchas de las universidades espafiolas abordan en sus
planes de igualdad las violencias y discriminaciones basadas en las desigualdades

de género.

Los ejesy ambitos de los actuales planes de igualdad se han analizado también en
otra pregunta del cuestionario. Concretamente se pregunté si los ejes de los planes

vigentes se han mantenido respecto los del plan anterior. Tal como podemos ver en
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el Grafico 5, mas de la mitad de las universidades (54 %) han indicado que los planes

de igualdad vigentes si que han modificado los ejes del mismo.

Grafico 2.5: ;Se han mantenido los ejes del plan de igualdad vigente respecto al
plan anterior?

Aun asi, quedaria profundizar mas sobre las causas de estas modificaciones y sobre
qué es exactamente lo que se ha modificado. En algunos casos, por ejemplo, pue-
den haberse reducido los ejes, pero en cambio puede haberse ampliado el alcance
del plan. Por lo tanto, consideramos que hace falta ahondar mas en las diferentes
genealogias de los planes de igualdad para comprender qué fuerzas los llevan a

tomar nuevas direcciones.

2.3. Conclusiones principales

Todas las universidades espanolas han aprobado como minimo un plan de igualdad
de género desde la aprobacion de la ley organica de igualdad 3/2007. Se observa aun
asi diferencias en cuanto al nUmero de planes aprobados. Mientras algunas universi-
dades actualmente tienen vigente su 42 Plan de igualdad, una cantidad relevante (13
universidades) ha aprobado solamente 1plan. Seria de gran utilidad profundizar en
las genealogias de las diferentes unidades de igualdad de las universidades RUIGEU
para comprender qué tipo escollos pueden haber encontrado las universidades con

una menor trayectoria de implementacion de planes de igualdad.

La mayoria de las universidades (el 75%) indican no haber solicitado un informe juri-
dico para orientar su estrategia de adaptacion al nuevo marco normativo generado
por los tres reales decretos aprobados entre 2019 y 2020. Aunque cabria ahondar
mas a que se debe esta falta de asesoramiento, con la informacion disponible puede
constatarse que las universidades y las unidades de igualdad, han tenido que tomar

decisiones sin un adecuado apoyo técnico-juridico.

La encuesta refleja que se han realizado interpretaciones distintas sobre la aplica-
bilidad de los RD en las universidades. Mientras hay universidades que han renego-
ciado los planes de igualdad en el tiempo récord que solicitaba el texto de los RD,
otras universidades han considerado que los RD no son de su aplicacion. Las causas
de estas diferentes interpretaciones no han sido exploradas en esta encuesta,
quedando, por tanto, pendiente para futuras investigaciones. No podemos afirmar
gue esto genere desigualdad de derechos entre miembros de las diferentes comuni-
dades universitarias (especialmente debido a la larga trayectoria de las universida-
des enimplementar planes de igualdad previamente a la aplicacion de los RD) pero

podria ser un elemento de desigualdad a tener en cuenta.

Un analisis superficial de los diferentes ejes y ambitos de los planes de igualdad
vigente nos indican que son planes que ponen el foco en el concepto “género”y
dejan cada vez mas de lado el marco de la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres, un marco mas alineado con la legislacion de igualdad de 2007. Merece la
pena también poner sobre la mesa el hecho de que, si bien la mayoria de planes de
igualdad abordan cuestiones vinculadas a las condiciones laborales, mas de la mitad
de ellos abordan también la docenciay la investigacion. Es decir, se abordan tanto
los “como” como los “que”. Esta observacién creemos que es clave para entender
posibles incoherencias entre lo que plantean los tres RD y como se han concebido
histéricamente los planes de igualdad en las universidades espanolas. Especialmen-
te enrelacion arequerimientos normativos del RD 901/2020 como son la obligatoria
negociacién del plan con los representantes de los/las trabajadoras, la obligatorie-
dad de registro en el registro de convenios o la obligatoriedad de constitucion de
una comision de seguimiento y evaluacion con los representantes sindicales. Nos
preguntamos si es factible y operativo que cuestiones que se refieren alos conteni-
dos docentes y de investigacion, o cuestiones que hacen referencia a los derechos

del alumnado tienen que cumplir con los requerimientos del RD 901/2020.
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RETOS DE FUTURO Y RECOMENDACIONES DE ACTUACION

DE POLITICAS UNIVERSITARIAS

Ante la constatacién que los RD han generado
tensiony desgaste alas unidades de igualdad en
estos dos Ultimos anos, asi como otros problemas de
diferente naturaleza, consideramos que, para mayor
eficacia, los desarrollos normativos en el ambito de
laigualdad de género de las Universidades deberian
de ser consultados y participados, previamente a su
elaboraciény entrada en vigor, con las unidades de
igualdad, pues son los érganos responsables de de-
sarrollar e implantar dichos planes. Asimismo, estas
unidades acumulan un gran bagaje histérico de cono-
cimientos y procedimientos que deberian tomarse en
cuenta ante el desarrollo, modificacion o elaboracion

de cualquier normativa especifica.

Los desarrollos normativos en el ambito de la igual-
dad de género han de ofrecer claridad juridica. El
hecho de que las diferentes universidades hayan
realizado interpretaciones distintas de la aplicabili-
dad de estos RD en sus jurisdicciones demuestra que
en la elaboracién de los mismos no se las ha tenido
en cuenta como instituciones con caracteristicas

muy especificas, especialmente las universidades

de naturaleza publica, siendo ademas, instituciones
donde los planes de igualdad estan histéricamente

muy consolidados.

Consideramos también que los desarrollos norma-
tivos deberian de iracompanados de los necesarios
recursos (técnicos, econdémicos, metodologicos)
para evitar a las unidades aun mas tension de la que
ya acumulan. La aprobacion de los RD ha generado
claramente un gran desgaste a las Udl que han te-
nido que invertir numerosos recursos para adaptar
los PIG a estos nuevos RD. La constatacion de la
falta de apoyo técnico-juridico a estos 6rganos nos
lleva a considerar que el gobierno deberia ofrecer
este servicio de manera gratuita ante un cambio de

marco normativo.

Teniendo en cuenta que los planes de igualdad de las
universidades espanolas histéricamente han ido mu-
cho mas alla de regular condiciones laborales y cues-
tiones de cultura organizacional, nos preguntamos

si unos RD que claramente se concibieron pensando

en el marco de las empresas (publicas o privadas) son

Utiles para el marco de la educacién superior (ya sea
de titularidad publica o privada). Consideramos que
seria interesante considerar un desarrollo normati-
vo de laley 4/2007 propio de la educacién superior,
teniendo en cuenta las diferencias de titularidad, de

tamano y finalidades.
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Del sondeo previo, realizado en noviembre de 2021 a las entonces 53 universidades
que componian la RUIGEU sobre los Protocolos de actuacion ante el acoso sexual
y por razon de sexo desde la coordinacién de lared, en la Universitat de Valéencia,
podemos destacar los siguientes datos:
Solo 5 de las 53 universidades no cuentan en estos momentos con un Proto-
colo aprobado. Como comentarios adicionales, apuntan estar en proceso de

negociacioén o aprobacion.

EI'79% de los Protocolos incluyen otros acosos discriminatorios, fundamentalmen-

te se trata de denuncias por orientacion sexual, identidad y expresion de género.

Respecto a la activacién de protocolos, los datos reflejan Unicamente los
casos en que se pone en marcha el procedimiento tras una denuncia: en el
55% de las universidades se han activado menos de tres veces. Sin embargo,
un analisis en mayor profundidad de las quejas atendidas, con el acompana-
miento y las gestiones que suponen, daria cuenta del trabajo realizado por las
Unidadesy se aproximaria mas a la magnitud del fenomeno del acoso en las

universidades.

EI67% de las universidades han previsto vias alternativas para casos que
revisten menor gravedad. De estas, el 28% contempla la via informal dentro

del protocoloy el 72% lo realiza al margen del Protocolo.

En general, los protocolos estan muy bien articulados y aseguran la preven-
ciény la actuacion en casos de acosos sexual o por razon de sexo. Sin em-

bargo, merece la pena destacar que el indicador de activacién del protocolo
no refleja el trabajo realizado en materia de atencién a personas que sufren

acoso en la universidad.

En general, el nUmero de atenciones y acompanamientos que se realizan son muy
superiores, puesto que la mayoria de los casos atendidos en las Unidades de Igual-
dad en materia de prevencién y actuacién ante las violencias machistas no derivan
en una activacion del Protocolo vigente. En la mayoria de los casos, las personas
denunciantes prefieren algun tipo de actuacion informal para que cesen los com-
portamientosy no abrir un procedimiento que pueda conducir a una sancion. En
este sentido, es muy pertinente la siguiente pregunta acerca de las vias informales
de resolucién de conflictos, que solo en el 28% de los casos esta prevista dentro del

propio protocolo.

Ademas, hay que tener en cuenta que el nimero de veces de activacion del Pro-
tocolo se corresponde con los casos atendidos, que en algunas ocasiones involu-
cran aun numero muy superior de personas, puesto que las denunciantes que han
sufrido el acoso son mas de una. Asi, por ejemplo, una universidad que ha activado
el protocolo 5 veces, ha atendido a un total de 17 personas si contabilizamos a las

denunciantes.

A titulo de ejemplo, remitimos a los siguientes programas especificos creados en
algunas universidades para la atencion en casos de acoso.

Universidad de la Rioja: UR Atiende

Universidad de Granada: OPRA (Oficina de prevencion y Respuesta ante el acoso)
Universitat de Valencia: Espais Violeta

Marta Ortega Balanza (UB), coordinadora del Grupo de trabajo sobre prevenciony

actuacion frente al acoso

3.1. Introduccion
El presente capitulo es un trabajo conjunto de las personas que, en representacion
de sus universidades, forman parte del grupo de trabajo sobre prevenciony actua-

cién frente al acoso constituido en fecha 15 de septiembre de 2021.


https://www.unirioja.es/UR_Atiende/
https://canal.ugr.es/tag/oficina-de-prevencion-y-respuesta-ante-el-acoso/
https://webedicion.uv.es/uvweb/unidad-igualdad/es/violencia-machista/atencion-prevencion-1286060380926.html

03 PREVENCION Y ATENCION ANTE EL ACOSO

¢ Dispone la Universidad de un
Protocolo contra el acoso sexual y
por razén de sexo?

uSi aNO

¢.Recoge ese protocolo otros acosos
discriminatorios?

S| mNO

Expedientes de activacion del Protocolo

m0casos m1caso w2cascs wEnre 3y5 wEntre 6y 9 casos wEntre 10y 15 wHasta 70 casos

¢Qué otros acosos incluye el Protocolo?

mart 14 de la Constitucién: nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o© cualquier otra condicidn ©
crcunstancia personal o social

= Laboral, psicolégico

= Orientacién sexual @ identidad y expresion de género

u Orientacién sexual, expresion o identidad de género, discapacidad, origen racial, é8nico, cultural o religidn
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¢ Existen vias alternativas al
protocolo para casos leves?

=uSi mNO

¢ Como se realiza esa actuacion de
mediacion?

= Acompafamiento, atencion y mediacién entre las partes de caracter informal

= Via informal de resolucién de conflictos prevista dentro del Protocolo

Con la sinergia de trabajar con un objetivo global y coordinado entre todas las unida-
des de igualdad, como es mantener firme el compromiso y la implicacién en la lucha
contra lalacra social de la violencia, poniendo a disposicién de las personas afecta-
das las mejores herramientas y recursos a nuestro alcance como instituciones de

educacion superior y sus respectivas unidades de igualdad.

Es comun, atodos los protocolos, atender los tres pilares fundamentales de un
texto de esta naturaleza:

A. Informacion, difusién y sensibilizacion.

B. Prevencion, intervencioén, reparacion y sancion, con un procedimiento agil.

C. Formacion e identificacion de conductas y situaciones.

De manera que no Unicamente garantice la seguridad, integridad y dignidad de las
personas afectadas, sino también, que permita aplicar las medidas adecuadas a la

realidad de cada caso.

Contodo, y teniendo en cuenta las diferentes realidades, situaciones y contextos
de las 53 universidades que forman parte de RUIGEU (Red de Unidades de Igualdad
de Género para la Excelencia Universitaria), los problemas, inquietudes, preocupa-
cionesy carencias son compartidas por todas ellas, tal como reflejan los resultados
de la encuesta de sondeo realizada por RUIGEU en octubre del 2021(anexo 1), que se

exponen a continuacion.

Para completar la informacion obtenida en el sondeo de octubre de 2021, el grupo de
trabajo de prevenciény atencion ante el acoso elaboré una propuesta de ampliacién
a dicha encuesta(anexo 2) para el caso de tener oportunidad de disefary planificar,
en un futuro, un estudio mas en profundidad sobre las violencias en las universida-

desy la efectividad de sus recursos, instrumentos y medidas de intervencion.
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3.2. Resultados de la encuestay de los encuentros del grupo de trabajo

El estudio de campo (anexo 1) realizado entre las distintas universidades que forman
parte de RUIGEU reflejd, en los resultados de las preguntas 1a 3, la observancia del
mandato legal de disponer de un protocolo de actuacion contra el acoso (menos en
una de las instituciones, que declaro no disponer de dicho instrumento, pero de la
que faltaria informacion al respecto para realizar la valoracién que corresponderia
en este apartado). Asi, los protocolos, han ampliado considerablemente las situacio-
nes que ampara, en comparacion con la anterior dindamica respecto a los protocolos
o documentos similares que eran de aplicacién: bien explicitandolo en su propia
denominacién (en la mayoria de universidades, con la casuistica de la Universitat de
Girona que denomina “sexualidad” para recoger las casuisticas de identidad y orien-
tacion); bien en el documento interno con clausula explicativa; bien denominandose
contra el acoso sin mas especificacion (universidades Jaume |, Cantabria, Cadiz,
Rey Juan Carlos, Granada, Rioja, de Leon y Universitat Internacional de Catalunya),
dando cabida a todo tipo de conducta que pueda calificarse como tal, independien-
temente de la naturaleza de la misma. Excepcion a lo dicho son los protocolos de
las Universidades de Burgos, Valladolid, Cordoba, Pablo Olavide, UNEDy Vigo, que
mantienen como objeto del mismo acoso sexual y por razdn de sexo; adicionando la
UPNA,"de manera global, el acoso psicoldgico. Situacion diferente es también la de
las universidades Deusto y de Salamanca, que cuentan con un protocolo contra el
acoso laboral stricto sensu y otro diferente para el alumnado. En cuyo caso es indis-
pensable la buena coordinacion entre unidades y procedimientos de cara a optimi-
zar recursos, procedimientosy resultados, asi como de la informacidn que puede
obtenerse en las evaluaciones de riesgos psicosociales realizadas y que pueden
arrojar datos interesantes respecto a los diferentes tipos de acoso, frecuentemente

interrelacionados o de dificil diferenciacion.

1. Es necesario sefialar que, en el momento de realizacién del presente estudio, la Universidad Publica de
Navarra (UPNA) esta en proceso de revision de su protocolo de acoso.

Igual de importante en la erradicacidn de las violencia y desigualdades es la inclu-
sion de otras situaciones, entre las ya contempladas en el art. 14 de la Constitucion,
como son: nacimiento, raza, religion, opinién, creencia, origen racial o étnico,
cultura, discapacidad, situacion laboral o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social. Hecho que da respuesta a la realidad social que tiene su plasma-
cién en nuestras universidades, permitiendo introducir un elemento indispensable
de equidad, como es la mirada interseccional: elemento que no deja sus efectos en
el ambito tedrico sino también en el practico, tanto en el modo de atender el caso
desde la primera atencién con la persona o personas afectadas hasta el momento
de valorar la resolucién resultado de la instruccion y de calibrar la medida discipli-
naria o sancionadora correspondiente ala conducta tipificada y sancionable. Dicha
interseccionalidad se explicita en el propio nombre del protocolo (universidades
de Cadiz, Rey Juan Carlos, Granada, URV, UCLM, Oviedo, Deusto, UIC, Universidad
internacional de Andalucia, Politécnica de Cartagena, Ledn, UNED y Salamanca)

o mediante clausula especifica en el apartado de &mbito objetivo (Universidad de
Barcelona), independientemente que su aplicacion y observancia se plasme en la
practica de todas ellas. Por todo lo expuesto, dichos protocolos, se contemplan
como instrumentos idéneos para atender cualquier forma de violencia de géne-

ro como vulneracién de derechos y libertades fundamentales reconocidos tanto
constitucionalmente como en las leyes nacionales y, como no puede ser menos,
por la L0 3/2007, para la igualdad efectiva mujeres y hombres, asi como las norma-
tivas autonomicas especificas en los ambitos de diversidad sexual y afectivay el
RDL 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
general de derechos de las personas con discapacidad y su inclusion social, no en
vano la violencia sufrida por dichos colectivos también forma parte de los ambitos

subjetivos de aplicacién de los procedimientos reglados.

Respecto a los citados @mbitos de aplicacién (resultados obtenidos a las preguntas

4y5delaencuesta)de los protocolos: estos recogen los diferentes tipos de acoso
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y conductas que pueden calificarse como machistas o sexistas, bien mediante la
descripcién de dichas conductas, bien mediante la descripcion acompanada de
ejemplos de las mismas. Teniendo en cuenta lo anteriormente dicho, especialmente
en lo que hace referencia a diferenciacion de protocolos para el PAS y PDI del de
alumnado, o por especialidad (acoso laboral separado del resto de casuisticas)las
universidades atiende a todo su colectivo, es decir: PAS, PDI, Alumnado, asi como a
personas, centros o instituciones externas con las que medie relacion contractual
o de otro tipo(como arrojan los resultados de la pregunta 3 de la encuesta, relati-
va al ambito de aplicacion subjetivo), excepto la de Cantabria, UCLMy UIC, que se
circunscriben al espacio fisico del campus o instalaciones de dicha universidad?.
Asimismo, el ambito locativo objeto de atencion y aplicacion del protocolo incluye,
ademas de los espacios de la universidad, las actividades realizadas fuera de estos,
en otras instalaciones, siempre que estas sean realizadas, organizadas y/o super-
visadas por la universidad: ampliando, en su mayoria, el espacio digital de acuerdo
con las nuevas normativas en materia de atencion y proteccion a las victimas de

violencia de género.

Algun protocolo incluye, junto al acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, iden-
tidad, género u orientacion, las denominadas conductas machistas, como actos
ilicitos distintos a los anteriores, pero igualmente contrarios a la politica de toleran-
cia cero de las universidades espanolas y, en consecuencia, igualmente objeto de
las correspondientes acciones de prevencion, atencion y/o sancion por parte de la
institucion sobre el sujeto activo de dicha conducta(como es el caso de la Universi-

tat de Barcelona).

Tomando en cuenta todo lo expuesto, los protocolos, de manera uniforme, contem-

plan el procedimiento reglado (Ambitos subjetivo, locativo y objetivo de aplicacion;

2 LaUniversidad de Oviedo no especifico su ambito de aplicacion.

fases de la instruccion: requisitos y documentacion correspondiente; la posibilidad
del establecimiento de medidas cautelares; asi como los diferentes resultados posi-
bles en el marco de dichas actuaciones), sefialando los responsables en la gestiony
resolucién de las quejas o denuncias de acoso: la unidad de igualdad o unidad espe-
cializada correspondiente segun se trate de igualdad, diversidad o discapacidad, 6r-
gano de defensoria universitaria, un 6rgano o comisién ad hoc creada segun establez-
ca el protocolo en cuestion.3 En este mismo sentido se contempla, para determinadas
actuaciones, la constitucion de una comisién especifica, técnica, de investigacion o
de actuacion, de caracter temporal para los casos especialmente graves o complejos.
En conclusion, referente al presente aspecto, si bien las denominaciones varian entre
las universidades, en esencia, las competencias y estructura son muy similares (pre-

gunta 6 del cuestionario), asi como su régimen de funcionamiento.

Asimismo, los protocolos, en su mayoria, también incluyen la posible remisién a
vias informales de resolucion de conflictos (pregunta 7 de la encuesta): en caso

de no contemplarlos dicha via se encuentra como otro procedimiento dentro de

la estructura universitaria. Excepto las universidades de Santiago de Compostela,
Extremadura, Deusto, Las Palmas de Gran Canaria y Salamanca, que declararon en
la encuesta la inexistencia de vias informales de resolucién de conflictos dentro o
fuera de sus protocolos. Sobresaliendo, con mucho, entre los que la tienen o con-

templan, el servicio de mediacion.

De manera mas o menos uniforme, las universidades aplican las mismas acciones de
atenciony acompafamiento a las personas afectadas (pregunta 8 de la encuesta),
mediando o no denuncia: en el primer caso, dentro de las medidas acordadas en el
marco del procedimiento del propio protocolo; y, en el sequndo caso, cuando no me-

diando denuncia, lo solicita la persona afectada o la unidad u 6rgano que interviene

3. Denominado COASEX en la UNED.
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lo ofrece a la vista de las circunstancias concretas del caso. Medidas de atencion
realizadas durante todo el tramite del procedimiento: universidades de la Laguna,
Jaume |, Complutense, Cérdoba, Vigo, Vic, Islas Baleares, Santiago de Compostela,
UPNA, UCLM, Universidad Internacional de Andalucia, Universidad Politécnica de
Cartagenay UNED:; o tanto durante el tramite como a posteriori, como senalan el

resto de universidades.*

Destacando, entre las acciones que corresponden a las unidades de igualdad, gran
preocupacién respecto a las estrategias de prevencién (pregunta 9 de la encues-
ta), entre las que toma especial relevancia, la formacion ofrecida a los diferentes
colectivos que conforman la comunidad universitaria, complementada por campa-
nas, manifiestos, jornadas, talleres, seminarios, carteles, convocatorias de premios,

bautizos de aulay otras actuaciones.

Otro instrumento, muy util tanto a nivel cuantitativo como cualitativo, tanto para
estudiar la evolucidon en materia de violencia por el nUmero de quejas, consultas

y denuncias recibidas, como para analizar el impacto de las diferentes acciones

qgue las universidades disenan en materia de prevencién, atencién e intervencion,
valorar los resultados obtenidos y planificar estrategias y politicas publicas en
igualdad, es el registro interno que llevan las unidades de igualdad en sus tareas de
seguimiento (pregunta 10 de la encuesta). En términos generales, las universidades
han mantenido la ratio (sean los casos tramitados por la Unidad de Igualdad, como
en las comisiones de igualdad de centro en las universidades que disponen de esta
estructura competencial diversificada o en los 6rganos o comisiones ad hoc), con un
significativo aumento de denuncias, respecto a datos de afos anteriores, en las uni-
versidades de Alicante, Santiago de Compostela, UB, Granda, URV, UAB, UPF, UPVy

4. Enrelacion a esta pregunta de la encuesta, se requieren dos apreciacions: si bien la UB consta que la
atencion es durante el trdmite, la realidad es que se aplica durante y con posterioridad; y respecto a la
Universidad de Burgos el espacio de respuesta a dicha pregunta consta en blanco, por lo que se desconoce el
tipo de servicio ofrecido.

UQC. A lo que hay que sumar la situacion anomala que supuso el COVID-19 con el con-
finamiento y ensenanza a distancia, aunque ello no conllevé la inexistencia de casos
de acoso, pues estos se manifestaron de manera digital: situacion que ha supuesto
un acicate alaampliacién de las conductas susceptibles de aplicacion del protocolo.
Asi, al no compartir espaciosy la falta de interrelacion directa in situ en las instala-
ciones y aulas (aunque se recrudecieron las situaciones de violencia en los hogares
favorecida por la convivencia de 24h con la persona agresora, con el consiguiente
impacto en todas las areas de la vida, incluida, por supuesto, la realizacién de los
estudios o el seguimiento de la carrera profesional) hubo casos en que las denuncias
se formalizacion a la finalizacion de la situacion de confinamiento. Ha de tenerse en
cuenta que de las universidades que participaron en la encuesta(53) treinta y seis de
ellas dejaron la respuesta en blanco o contestaron sin datos: porcentaje altamente
significativo para poder extraer conclusiones a nivel general respecto a la evolucion
del fenomeno. Pero ello no es dbice para aventurar que, si bien parece que se ha
mejorado en la concienciacién respecto al problema por el aumento de denuncias

no deja de ser cierto que continta existiendo un amplio porcentaje de cifras negras,
detectadas, en parte, por las atenciones realizadas y que terminan con asesoramien-
to o derivacidn a otra unidad especializada (como es la de atencién psicolégica), pero
sin posibilidad de abrir el protocolo al carecer de denuncia de la persona afectada.
En este sentido, los estudios de victimizacion realizados muestran que la violencia
es transversal a la situacion social, econdmica o familiar, independientemente del ni-
vel educativo de la persona agresora y agredida (Macroencuesta de violencia contra
la mujer, de 2019, realizado por el Ministerio de Igualdad,® especialmente el bloque
tercero dedicado al tema que nos ocupa (acoso sexual) asi como el informe del 2019
sobre delitos de odio del FELGTBy el Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar

Social).® de ahi que la Universidad, que en un primer momento puede parecer un es-

5 https://violenciagenero.igualdad.gob.es/violenciaEnCifras/macroencuesta2015/Macroencuesta2019/home.
html.
6 https://felgtb.org/wp-content/uploads/2020/06/INFORME_DELITOSDEODI02019.pdf.
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pacio libre de violencias, no alcanzando el nivel de sensibilizacion sobre el problema
de la violencia de género, que repercute en un efecto fundamental entre el colectivo
universitario: que no se denuncien todas las conductas de acoso o conductas ma-

chistas que se padecen o conocen.

Dichas cifras negras pueden deberse a que consideraron que era un episodio
aislado o finalizado, porque no les parecio suficientemente grave para denunciarlo,
porque no creian que la denuncia tuviera resultados reales y efectivos, por des-
conocimiento de la situacidon que estaban viviendo o por miedo a las represalias,
entre otras razones. En este caso, las universidades plantean diferentes medidas

y acciones alternativas a los protocolos y que estos mismos textos incluyen en su
articulado (un 77%, frente al 23% que no), como vias informales de resolucién de
conflictos. Entre ellas destaca el servicio de mediacion, contando con su proce-
dimiento especifico dentro de algunas universidades. Pero también contemplar el
procedimiento de la via académico-docente en aquellos casos en que sea pertinen-

te y mas recomendable para atender el caso concreto.

Respecto al registro estadistico, dicha herramienta se suma al resto de elementos
de valoracién respecto a la eficacia y efectividad del protocolo, cuyos resultados

se incluyen en el informe anual que emiten las unidades de igualdad y elevan a su
vicerrectorado correspondiente, contemplandose los datos indispensables, como
son: organo de tramitacion (unidad de igualdad o comision de igualdad de centro),
colectivo al que pertenece la persona denunciante y denunciada, tipo de resolucion,
accion o medida aplicada y estado del caso (en curso, finalizado, en fase de alega-
ciones o de recurso, u otras). Siendo el resultado de la valoracion como muy efectiva
entre las universidades que han respondido la pregunta 9 “Valore las siguientes es-
trategias para prevenir el acoso(en una escalade 1ab enla que 1es “poco efectiva”

y 5 “muy efectiva”)[ Difusién del protocolo]” cualificAndolo con el 5(23 universidades

de entre las 54 que han participado en la encuesta): a excepcién de la Universidad

de Deusto que la califica como poco efectiva.

Enrelacién ala valoracion de otras estrategias de prevencion (también recogidas
en la misma pregunta 9y con los mismos criterios de cualificacién), como son la
difusién de la unidad de igualdad y/o otros centros de igualdad de la universidad:
coinciden en valorarla como muy efectiva las universidades de Murcia; Jaume |,
UCM, Cordoba, Olavide, Alicante, UPNA, Girona, Carlos I, URV, Ramon Llull, Zara-
goza, Alcala, Jaén, Deusto; universidad auténoma de Madrid, Leon, Malaga, UNED y
UQC; sequidas de Valencia, la Laguna, Burgos, Politécnica de Madrid, Sevilla, Lleida,
Vic, Coruna, Santiago de Compostela, Huelva, Cadiz, Granada, UB, UAB, Oviedo, UIC,
Universidad Politécnica de Cartagena, EUUPV, UPC, Las Palmas de Gran Canaria,
UNED Yy Salamanca, que la califican con un cuatro; siguen con un tres, las califi-
caciones realizadas por Valladolid, Cantabria, Valéncia, Rioja, Baleares, Rey Juan
Carlos, Oviedo, Miguel Hernandez, Internacional de Andalucia; ocupando el rango
mas bajo, con nota de 2, las universidades de Vigo y Extremadura. Baremos simila-
res alos mencionados se encuentran respecto a la valoracion de las campanas de
sensibilizacion, en la horquilla del 2/3 las universidades de Valladolid, Sevilla, Vigo,
Cantabria, Rioja, Alicante, Huelva, Juan Carlos, Extremadura, UCLMy Carlos IIl, UB,
Oviedo, Deusto, UIC, Politécnica de Cartagena, UPF, UPV, Salamancay UAB, estan-
do el resto de universidades en la franja del 5/4. Siendo la formacion la estrategia
de prevencién mejor valorada por la mayoria de universidades participantes enla
encuesta, salvo la calificacion de tres de la Politécnica de Madrid, la de Cantabria,
Extremadura, Oviedo, UIC y UPF, sequidas, con bastante diferencia de la calificacion
de 2 de Vigo, UCLMy Deusto.

Entre las actividades de visibilizacion y difusidn realizadas de manera estable por

las unidades son las organizadas para los dias conmemorativos como el 8 de marzo,
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el 17 de mayo y el 25 de noviembre, entre otros, incluyendo los manifiestos que,
como estrategia de prevencién (también recogida en la pregunta 9 de la encuesta)
es una de las actividades consideradas mayoritariamente poco efectivas puntuadas
en la horquilla 2-3; las campafas contra la violencia o la concienciacion respecto a
la no complicidad con el silencio; las medida disenadas por cada universidad y diri-
gidas a sus diferentes colectivos (alumnado, PDly PAS); la publicacién de guias de
prevencion, deteccion y actuacion contra el acoso y las jornadas, seminarios y con-
gresos; puntos violetas en diferentes espacios universitarios; modificacién y adap-
tacion de las normativas de la universidad que permitan mejorar la coordinacion
versus el protocolo vigente en aquellas cuestiones que pueden quedar en actitudes
o acciones en el limite entre la mala praxis y los ilicitos contemplados en los &mbi-
tos de aplicacion de los textos respectivos; elaboracion y publicacion de informes;
visibilidad de la Ul y del protocolo contra el acoso en la web de la universidad y de
las facultades; otras actividades especificas que se planifican anualmente por cada
universidad dependiendo del @mbito en que se haya detectado que es de interés

0 hay necesidad de determinadas actuaciones, incluyendo las distintas redes de
igualdad y/o convivenciay los servicios de inspeccion -que también observan la va-
loracion de riesgos laborales-. Siendo la formacion especifica y a medida (especial-
mente para personas con responsabilidades o mandos intermedios y el alumnado de

nuevo acceso -adecuada al tema tratado en la misma-) la mejor valorada.

Asimismo, la mayoria de universidades han trabajado para ampliar los servicios

y recursos a ofrecer a las personas afectadas por situaciones de violenciaen la
universidad, firmado convenios con su sistema institucional autonémico, suman-
dose al acuerdo de traslado de los expedientes académicos de mujeres victimas de
violencia de género; distintas acciones positivas en materia de derechos, permisos,
conciliaciony licencias (ampliando lo obligado por ley) para victimas de violencia de

géneroy en el ambito de contratacion; asi como la exencidn de precios publicos en

las matriculas universitarias y la posibilidad de adaptacion curricular. Prestandose
especial atencion a los acuerdos y convenios en materia de salud fisica y psicolégica

con servicios especializados de la red publica, mayoritariamente autonémica.

A fin de poder solventar las carencias o deficiencias detectadas en la aplicacién del
Protocolo, alguno de ellos prevé su propio sistema de revisioén, incluyendo la perio-
dicidad del mismo, de manera que las universidades tengan textos actualizados y lo
mas agiles posibles en su aplicacién y resolucion. Con todo, un sentimiento comun
en las personas que intervienen directamente en la aplicacion del protocolo en su
faceta procedimental, son las dificultades, inseguridades y temores ante casos y,
por tanto, procedimientos, cada vez mas complejos y, casi en su totalidad, de carac-
terjuridico; asi como, en ocasiones, la falta o deficiente coordinacion de la norma-
tiva de la universidad para dar cobertura completa al caso en cuestion. Siendo, la
insuficiencia de recursos econémicos destinados a las unidades de igualdad, otra

cuestion que genera preocupacion.

En las sesiones de encuentro del grupo de trabajo, también se ha apuntado la
insuficiencia de las medidas reparadoras como parte de la justicia restaurativa que
también deben ofrecer y facilitar los procedimientos contemplados en los proto-
colos contra el acoso, pues, en muchas ocasiones, dichas medidas quedan diluidas
y/o fundidas, en las denominadas medidas cautelares o bien en la propia medida

disciplinaria sobre la persona denunciada.

Respecto a las medidas de proteccion y apoyo a la victima, es comun a todas las
universidades que se realice durante el procedimiento, més dificultad ofrece
mantenerlas o poder ofrecer de nuevas tras su finalizacion, bien sea por la falta de
herramientas concretas que lo permitan, bien por la falta de recursos suficientes en

caso de que se trate de servicios con coste.
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Enrelacion a los colectivos afectados, sea como sujeto pasivo o activo o en ambos,
de la conductaiilicita, se trata mayoritariamente de alumnado (seguramente debi-
do a que cuantitativamente es un colectivo muy superior al de PDIy PAS) o bien de
alumnado en relacién a personal docente, siendo minoritarios los casos en que es-
tan implicadas personas del PAS o escasos los supuestos en que estéd implicada una
persona externa o ajena a la universidad (una docena de casos, entre el total de las
universidades que han participado en la encuesta: ello puede imputarse a distintas
causas, como podria ser el desconocimiento respecto que los protocolos ofrecen

a estas situaciones, porlo que se requiere un estudio mas en profundidad de este
vector). De ahi laimportancia de incidir en este colectivo en cuanto a la informacion
del protocolo y de la Unidad de Igualdad y sus atribuciones y competencias, a fin de
facilitarles herramientas para identificar las distintas conductas que constituyen
acoso, pues, en muchas ocasiones, su aceptacion deriva de factores culturales de
permisividad y normalizacion de dichas conductas; al tiempo de crear, restaurar o
reforzar, los lazos de confianza en la institucion, con el fin Ultimo de evitar o dismi-
nuir las graves consecuencias a nivel psicologico, social y académico que las y los
estudiantes pueden padecer al vivir situaciones de acoso, asi como la afectacion
gue los hechos puedan tener en su rendimiento académico o, en ultima instancia,

por la gravedad de los hechos, al abandono de los estudios.”

Tras todo lo expuesto anteriormente, es interesante senalar que la opinién mayori-
taria de las unidades de igualdad que forman parte de RUIGEU y que participaron en
la encuesta de octubre del ano pasado, es una excelente valoracion de sus estrate-

gias de prevencion, calificandolas de “muy efectiva”.

7 Sobre el tema ver: Banyard, V.L. et al.(2017), “Academic COrrelates of Unwanted Sexual Contact,
Intercourse, Stalking, and Intimate Partner Violence: An Understudied but Important Consequence for College
Students”, Journal of Interpersonal Violence, p. 1-18; Villacampa, C y Pujols, A.(2017), “Stalking victimisation:
Prevalence and Dynamics amongst Spanish university students”, European Journal of Crime, Criminal Law and
Criminal Justice, 25(4), p. 347-370.Luxan Serrano, et. Al(2018), Violencias sexuales; una assignatura pendiente.
Guia para afrontar las violencias sexuales en las universidades, Ediciones UPV/EHU.

En materia de difusion y de mejorar el abanico de instrumentos al servicio del alum-
nado cabe senalar la creacién de plataformas especiales, como Apps, mas afines

al perfil del alumnado (Universidades de Barcelona y Alicante): generacién digital
habituada a las redes sociales, que han incluido en su dia a dia, desplazando otros
modos de comunicacién e informacion. Material que permite identificar y prevenir
los supuestos mas habituales de violencia en el seno de la comunidad universitaria,

asi como visibilizar las propuestas y recursos que la universidad ofrece.

Asimismo, en relacion con las intervenciones realizadas por la unidad de igual-

dad u érgano designado se ha detectado la necesidad de reforzar los servicios de
informacion, orientacién y asesoramiento ofrecidos al colectivo universitario en
relacion tanto a las posibilidades que ofrece la activacion del protocolo como de
otras vias de resolucién de conflictos ubicados en la estructura de la universidad.
Laimportancia de ello radica en que la practica ha hecho patente la preferencia

por procedimientos informales y alternativas, ante el procedimiento reglado en el
protocolo, por parte de las personas afectadas, que prefieren la queja a la denuncia.
Ello comporta, en algunas universidades, a la conclusién de convenios con entida-
des externas que puedan dar cobertura a dichas necesidades bien porque no haya
recursos suficientes para ello o bien porque no tengan competencia para hacerlo,
por ejemplo, el asesoramiento legal que corresponderia a Servicios Juridicos pero
gue no pueden actuar como abogado o asesor especializado de parte pues ello inha-

bilitaria el procedimiento.

Llama la atencion la falta de actualizacion y coordinacion de los codigos éticos o de
buenas practicas de la mayoria de universidades permitiendo que actuen coordina-
damente o, en su caso, pudiendo alegarse como normativa supletoria, en la aplica-
cién del propio protocolo y dar cobertura a determinadas conductas intrusivas que,
pudiendo considerarse acoso, quedan fuera de la definicion de dicho tipo legal tal

como se replica en los protocolos especificos.
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3.3. Conclusiones
El presente informe es resultado de una primera aproximacion del grupo de trabajo
sobre prevenciény atencion del acoso en las universidades espanolas de la RUIGEU,

constituido el pasado 2021.

Se requieren politicas activas contra la violencia de género, abordandola de modo
integral y multidisciplinar, desde la consideracion de su condicion de vulneracion
de derechos humanos con gravisimas consecuencias y efectos en la vida de las
personas, tanto respecto a sus @mbitos de actividad como de su dignidad y sequri-
dad, desterrando la idea de que son problemas interpersonales que se producen, de
manera puntual, en una institucion o centro, pues la violencia es estructural y epis-
témica dentro de la sociedad y, por ende, de las empresas, centros, institucionesy

entes publicos, entre los que se cuentan las universidades.

La finalidad ultima de este texto, asi como del mencionado grupo trabajo, es proveer
de herramientas y disponer de elementos de juicio suficiente para elaborar reco-
mendaciones que ayuden a mejorar la aplicacion e interpretacion de los protocolos
especificos contra el acoso de cada universidad y las distintas intervenciones que
pueden realizarse dentroy fuera de ellos, de manera que se reduzcan las conductas

y situaciones ilicitas recogidas en el ambito de actuacion de los mismos.

Es, en el ambito del sector publico, donde la necesidad de formacién de las perso-
nas que intervienen o pueden intervenir en alguna fase o accion del protocolo (PAS
y PDI) es primordial, tanto para consequir, de manera efectiva, erradicar dichas
conductasiilicitas, como para evitar la revictimizacion de las personas afectadas.
Por ello, seria de interés contar con:

Formacion a medida para los diferentes colectivos universitarios, con es-

pecial atencién alosy las responsables de servicios 0 mandos intermedios

sobre quienes recae, con frecuencia, la responsabilidad y oportunidad de po-
ner freno a tiempo a determinadas conductas antes de la escalada que pueda
derivar en actos de los calificados por la legislacion como muy graves, como

es el acoso en sus diferentes manifestaciones, pues la violencia se constituye
como un continuum, iniciandose con comentarios y conductas sexistas hasta

culminar en un determinado tipo de acoso.

Formacion especializada obligatoria en igualdad, discriminaciones y vio-
lencias de género para las personas miembro de comisiones 0 comités de

igualdad, previa a formar parte de dicho 6rgano.

Asimismo, el alumnado, como destinatario de las politicas publicas en igualdad y
enlo que corresponde a las lineas de trabajo de las universidades contra el acoso
han de verse implicado en los cambios de paradigma de la institucion. Por lo que las
universidades necesitan de la confianza del alumnado en las mismas, especialmen-
te enrelacion a denunciar las conductas de las que pueden ser victimas o terceros
conocedores: no en vano, un efecto de dicha desconfianza es la preferencia por
formas alternativas a la activacion del protocolo, hecho reforzado por la informa-
cién que reciben enrelacion con las actuaciones judiciales en materia penal por los
diferentes medios de comunicacién que utilizan, pues muestran efectos contra-
puestos que, frecuentemente, incluyen la revictimizacion, incluyendo las represalias
al verse expuestas ante la persona agresoray la fiscalizacion sobre si mismay su
vida enrelacion a la posible credibilidad o no de su testimonio. El alumnado, con una
mirada diferente en cuanto a las desigualdades de género respecto a generaciones
anteriores que aun pueden tener un fuerte contenido machista en algunas actitudes
y conductas debido ala educaciony sociabilizacion del momento, es un actor clave
que las universidades no debe subestimar en su parte activa, por lo que se consi-

dera necesario trabajar para eliminar o, en su caso, disminuir en todo lo posible, el
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recelo del alumnado respecto a las autoridades universitarias y sus actuaciones,
aveces también injustamente retratadas en las redes sociales o algin medio de
comunicacién. Asi, se plantea la necesidad, perentoria, de que las universidades se
centren en la formacion, sensibilizacion y educacién de género del alumnado como
un elemento central en la educacion universitaria incluyéndolo como parte de la
oferta académica de los distintos grados o bien o al mismo tiempo, también inserta-
da, de manera habitual, en los procedimientos de las distintas asignatura, en la linea
de actuacion contemplada en la citada LO 3/2007 para todas las instituciones de

educacion superior.

35
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RETOS DE FUTURO EN LA ACTUACION DE LAS POLITICAS UNIVERSITARIAS

Al'margen del diseno, planificaciony aplicacién
especifica que corresponda a cada universidad
atendiendo a sus caracteristicas y especificidades,
de manera general podrian proponerse las

siguientes acciones:

Mejorar la difusion de los protocolos especificos
de lainstitucion, asi como las vias de resolucién
de conflictos dependiendo del colectivo al que se

pertenezca.

Reforzar la confianza del alumnado en el compromiso
de la universidad respecto a una cultura institucional
de tolerancia cero con cualquier manifestacion de

discriminacion o violencia.

Ampliar el abanico de actividades conjuntas
realizadas por y entre las universidades integrantes
de la RUIGEU.

Reformular practicas y procedimientos vigentes
en la estructura de la universidad para mejorar su

adaptacion y coordinacion con los protocolos contra

elacosoy, de esta manera, optimizar los resultados

de aplicacion del mismo.

Elaborar, a medio plazo, un estudio de campo en
profundidad de la situacion de las violencias de
género en las universidades y el impacto de los
distintos ambitos de actuaciones de los protocolos,
incluyendo indicadores que muestren los elementos
o0 inputs positivos o negativos de las actuales
politicas de igualdad con la finalidad de disenar

medidas y acciones de correccion de los mismos.

Planificar, disenary difundir, acciones e iniciativas,
compartidasy en coordinacién con las universidades
presentes en RUIGEU, para potenciary favorecer
laimplicacién del alumnado como sujeto activo de
las politicas de igualdad de nuestras instituciones,
tomando el protocolo contra el acoso como una
herramienta pedagogica que permita, realmente,
incidir en el cambio de los paradigmas mentales de la
comunidad universitaria, tomando y reconociéndose
alos protocolos, por parte de la comunidad
universitaria, como herramientas preventivasy de

atencion tanto como disuasorias.

Mejorar el sentimiento de sequridad, en todas sus
manifestaciones, en los espacios universitarios,
mediante politicas de prevencién del acosoy
diferentes manifestaciones de las violencias,
prestando atencion al diseno, situaciony
organizacién de los espacios desde una perspectiva

de género.

Ampliar el abanico de medidas reparadorasy
restaurativas en beneficio de las victimas y personas
afectadas; asi como de las medidas correctivas aplicadas
sobre las personas agresoras, en los casos en los que no
corresponde expediente disciplinario, con el objetivo de

cambiar los marcos mentales y de actuacion.

Potenciar la prevencion primaria, especialmente

en los primeros cursos de grado, difundiendo
informacion sobre como detectar conductas
intrusivas inapropiadas, los posibles efectos
derivadosy las vias a su alcance, dentro de la
universidad, para denunciar o comunicar la situacion,
o sobre los distintos servicios de atencion dentroy

fuera de la universidad.
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RETOS DE FUTURO EN LA ACTUACION DE LAS POLITICAS UNIVERSITARIAS

Facilitar actividades formativas y encuentros,
de diferente naturaleza, para empoderar a las
estudiantes, asi como capacitarlas y capacitarlos

frente a situaciones de riesgo.

i

Incidir y ampliar la oferta formativa, tanto en : E 13 activ
relacion a la especializada dirigida a las personas ! B
que intervienen en la aplicacién del protocolo en 1 26 dla Miryo o 2 b e

2

su vertiente procedimental sancionador, como en v
relacion al conocimiento de los efectos de la cultura j
de laviolaciény lainfluencia de lainterseccionalidad,
respecto al alumnado, PDly PAS, con la finalidad

de transformar los modelos sociales que justifican

y sustentan las violencias sexuales, en el plano

de actuacion de la responsabilidad social de las

universidades como transformadoras sociales.
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4.1. Introduccion

El grupo de trabajo formado por las Unidades de Igualdad de la Universidad Auto-
noma de Madrid, la Universidad de Murcia, la Universidad Publica de Navarra, la
Universidade de A Coruna, la Universidad de Granada, la Universitat Jaume ly la
Universitat Oberta de Catalunya, asumio la tarea de abordar la situacion actual en
las universidades de la Red de Unidades de Igualdad de Género para la Excelencia
Universitaria (RIGEU) sobre conciliacion corresponsable, uno de los principales

retos alos que nos sequimos enfrentando.

El fomento de la armonizacién de las responsabilidades laborales y familiares entre
hombresy mujeres ya fue considerado un objetivo estratégico en la IV Conferencia
Mundial sobre la Mujer, que asumié este compromiso en la Declaracién y Plataforma
de Accion de Beijing (1995)'. Entre las medidas que esta declaracién contemplaba
que debian adoptar los gobiernos, se incluyé la necesidad de “reconocer que las
responsabilidades compartidas entre las mujeres y los hombres en el ambito laboral
y en la familia fomentan una mayor participacion de la mujer en la vida publica,

y adoptar medidas apropiadas para lograr ese objetivo, incluidas medidas enca-
minadas a hacer compatibles la vida familiar y la profesional”. Desde entonces, la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres constituye un objetivo primigenio para
alcanzar laigualdad real y efectiva y, por ende, una sociedad basada en la calidad de

vida de las personas.

1 Puede consultarse el documento completo aqui

A pesar de los logros obtenidos en este sentido, la falta de corresponsabilidad es
aun patente, como ha destacado en nuestro pais el Instituto Nacional de Estadis-
tica, en materia de igualdad, corresponsabilidad y conciliacion, cuando afirma que
“a pesar de que en |os Ultimos afos se ha consequido una participacion mas equili-
brada de hombres y mujeres en el mercado laboral, las mujeres siguen asumiendo la
mayor parte de las responsabilidades familiares y domésticas™. La citada encuesta
refleja, de hecho, que los usos del tiempo de mujeres y de hombres difieren, y que
las mujeres dedican significativamente mas horas al trabajo de cuidado no remune-
rado, lo que puede repercutir en menores oportunidades para el acceso o la promo-

cion en el Ambito laboral.

El contexto universitario es un escenario idoneo desde el que identificar las causas
que provocan esta falta de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy
hombres, y pueden constituir también un referente hacia el objetivo de contribuir

a modificar los roles de género en lo que respecta a laimplicacién de mujeres y de
hombres en la familia, el hogar y el empleo. Sin embargo, muchos datos nos indican
que estamos lejos de este objetivo. Por ejemplo, los resultados obtenidos en los
informes diagndsticos ponen de manifiesto la existencia de sesgos de género entre
mujeres y hombres cuando se trata de hacer uso de medidas de conciliacidn, siendo
las mujeres quienes solicitan mas permisos para atender al cuidado de familiares,
mientras que la solicitud de alguna de estas medidas, como acudir a reuniones en
centros de educacion especial, por parte de los trabajadores, es nula. Asi se mues-
tra en el informe diagndstico publicado por la Universidad de Murcia en 2020 (Figura
4.1F, o en el informe publicado por la UOC* . Es decir, también en nuestro &mbito

seguimos asociando a las mujeres, en general, con el rol del cuidado.

2 Enlace ala encuesta aqui

3 Il Informe Diagnéstico sobre la igualdad entre mujeres y hombres de la Universidad de Murcia..

4 | Diagnosis de la igualdad de género en el ambito laboral de la Universitat Oberta de Catalunya, noviembre
2021


https://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA S.pdf
https://cutt.ly/lGxKAMx
https://www.um.es/web/unidad-igualdad/plan-igualdad/informes-diagnostico
https://www.uoc.edu/portal/_resources/CA/documents/igualtat/diagonisi-igualtat-genere-ES.pdf
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Figura 4.1. Resultados del diagnéstico sobre permisos de conciliacién en la Uni-

versidad de Murcia (afio 2020).

Permisos y excedencias PAS. Afio 2020

Precisamente, este reparto desigual de las tareas y la necesidad de conciliar en T —
ausencia de corresponsabilidad, conlleva que las mujeres no consigan promocionar actanciaacun. | —
—

profesionalmente al mismo ritmo que los hombres, produciéndose incluso en la admi-

nistracion publica la conocida brecha salarial de género (Hernandez, 2021p. o 00 eama i sraooy orave [ 3

A partir de estos diagndsticos, las universidades han logrado importantes avances N

en materia de conciliacion y corresponsabilidad, con normativas internas y Planes e —————

Concilia, que en algunos casos incorporan medidas innovadoras en materia de flexi- : ' '

bilidad. La RUIGEU, de hecho, cuenta en su pagina web con un apartado especifico en

el que se puede acceder a dichas normativas. Durante la pandemia provocada por el
) . ) . Figura 4.1. Resultados del diagndstico sobre permisos de conciliacion en la Universidad de Murcia
SARS-COV-2, la Red trabajo de forma especial recopilando, en un unico documento,

(af0 2020).
todas las buenas practicas puestas en marcha por las universidades, dirigidas aim-
pulsar laimplementacion del trabajo a distancia sin contribuir a reforzar los roles de
género. Esta Guia de buenas practicas para universidades “Teletrabajo y conciliacion Figura 4.2. Porcentaje de respuestas a las preguntas cerradas (1, 2, 4, 8 y 9). Se puede consultar la
corresponsable en tiempos de covid-19" enfatiza enfatiza, por ejemplo, la necesidad encuesta en el Anexo .

de evitar la feminizaciony la infravaloracion del teletrabajo que, ademas, no puede
entenderse como una disponibilidad absoluta ni para el empleo ni para el cuidado. Por
ello, el teletrabajo no puede considerarse como la via para la conciliacion que refuerce Corresponsabilidad

el papel protagonista de las mujeres en los trabajos de cuidados.
Autorizacion previa

En su afan por avanzar en la erradicacién de la desigualdad de oportunidades entre Difusién de las medidas L

mujeres y hombres, la RUIGEU cre6 el Grupo de Trabajo sobre Conciliacién co-

L. . .. . Conciliacion estudiantes
rresponsable, cuya tarea ha consistido en recabar informacion sobre las acciones
y medidas que adopta cada una de las universidades de lared en el ambito de la

Medidas adicionales

conciliacion corresponsable de toda la comunidad universitaria. Este objetivo se ha

[

5 Sepuede acceder a este documento a través de este enlace. NO CONTESTA ENQ Ng)
6 Se puede acceder al documento a través de este enlace



http://www.uv.es/ruigeu2/GUIA_BUENAS_PRACTICAS.pdf
http://www.uv.es/ruigeu2/GUIA_BUENAS_PRACTICAS.pdf
https://www.um.es/documents/2187255/25179474/Analisis+de+las+diferencias+salariales+por+g%C3%A9nero+en+el+PDI+de+la+UMU_v2.pdf/faeea463-9d25-bb1b-e6b3-ece58231f10a?t=1626864316491
https://www.uv.es/ruigeu2/GUIA_BUENAS_PRACTICAS.pdf
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implementado a través de una sencilla encuesta, de 10 preguntas, tanto cerradas
como abiertas, orientadas a conocer las medidas impulsadas desde cada univer-
sidad, el grado de conocimiento y de difusion de estas medidas a la comunidad
universitariay la forma de acceso a éstas’. El cuestionario se envio al conjunto de
Unidades de Igualdad de las Universidades que forman parte de la RUIGEU. Este

informe resume los principales resultados obtenidos.

4.2. Resultados

La totalidad de las Universidades a las que se remitio la encuesta la respondieron, lo

que implica que su margen de error es del 0,0%.

La respuesta a las diferentes preguntas fue bastante diversa(Figura 4.2). Asi, mien-
tras que la mayor parte de las Universidades respondieron que cuentan con medi-
das de conciliacion adicionales a las legales para sus plantillas (pregunta 1), menos
de la mitad indicaron que contemplan estas medidas en el caso del colectivo de
estudiantes(pregunta 2), y apenas una cuarta parte aseguran tener implementadas
medidas dirigidas a promover la corresponsabilidad (pregunta 9). Ademas, la mayor
parte de estas medidas no se conceden de forma automatica, sino que requieren de
una autorizacion previa (pregunta 8)y un tercio de las Universidades encuestadas
no tienen procedimientos para la difusion activa de sus medidas de conciliacion

(preqgunta 4)(Figura 4.2).

Figura 4.2. Porcentaje de respuestas a las preguntas cerradas (1, 2, 4, 8 y 9). Se
puede consultar la encuesta en el Anexo I.
Entre las medidas de conciliacién adicionales a las previstas en la normativa legal

que han sido mas citadas (pregunta 3 de la encuesta), la mayor parte de las respues-

7 Laencuesta completa estdincluida en el Anexo .

tas positivas coinciden en sefalar (1) la existencia de escuelas infantiles 0(2) de es-
cuelas de verano (que solo en algun caso son gratuitas), (3) las ludotecas o las bolsas
de canguros®. Ademas, algunas Universidades cuentan con (4) salas de lactancia,

(5) bolsas de horas o (6) de dias de libre disposicion y han establecido (7) protocolos
especificos para garantizar la racionalizacion de los horarios que, por ejemplo, esta-
blecen que no se convoquen reuniones pasadas las 17 horas (Figura 4.3).

Cabe destacar que, mientras que todas las medidas estan dirigidas al PAS, el PDI

y el colectivo de estudiantes pueden disfrutar de un menor nimero acciones de
conciliacion, como la flexibilidad o la reduccion de horarios o los dias u horas de
libre disposicion. Entre las acciones que merecen ser destacadas en este sentido,
queremos resaltar la preferencia en la eleccion de horarios, la existencia de comi-
siones de conciliacion en todos los departamentos, que facilitan el acceso del PDI

a sus derechos de conciliaciony, en el caso particular del colectivo de estudiantes,
el establecimiento de medidas especificas que garanticen la flexibilidad en las
convocatorias ordinaria y extraordinaria de examenes. Excepcionalmente, algunas
Universidades han incluido el teletrabajo como una medida dirigida a promover la

conciliacion corresponsable de la vida personal, familiar y laboral (Figura 4.3).

Figura 4.3. Respuestas a la pregunta 3 de la encuesta (ver el Anexo |) en la que se
detectan las practicas mas destacadas por cada una de las Universidades con el

objetivo de fomentar la conciliacion corresponsable.

Enla medida en que van dirigidas tanto a mujeres como a hombres, algunas de
estas medidas estan mas orientadas que otras a promover la conciliacién corres-
ponsable®. Podriamos destacar, entre éstas, la racionalizacién de los horarios, las
bolsas de horas o de canguros o los mecanismos para compatibilizar la produccion

cientificay el cuidad. Por ejemplo, la Universidad Publica de Navarra reduce en un

8 Puede consultarse una de estas iniciativas aqui
9 Se puede consultar el Plan detallado aqui


https://sacu.us.es/spp-servicios-conciliacion-canguros
https://web.unican.es/unidades/igualdad/conciliacion/plan-concilia
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Figura 4.3. Respuestas a la pregunta 3 de la encuesta(ver el Anexo |) en la que se detectan las practicas mas

destacadas por cada una de las Universidades con el objetivo de fomentar la conciliacion corresponsable.
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40% la carga docente durante los primeros anos de crianza para reducir el impacto
negativo sobre la actividad investigadoray, en el caso de los varones, se vincula a

que el disfrute del permiso de nacimiento sea de manera no simultanea.

Es de destacar que, en algunas Universidades, se han desarrollado planes especi-
ficos de conciliacion. Por ejemplo, la Universidad de Ledn dispone del programa
Concilia, dirigido sobre todo a ofrecer alternativas ludicas y formativas, mientras
que las Universidades de Cantabria® y Zaragoza' han desarrollado su Plan Concilia
que incluye, ademas de las medidas senaladas anteriormente, la proteccion integral
contra la violencia de género (UC) o el derecho a la formacion continua (UNIZAR).

Este derecho también es contemplado en la Universidad publica de Navarra.

Los planes o los programas Concilia son, en si mismos, mecanismos para la difusion
y el conocimiento de los derechos de conciliacion corresponsable, informacién que
se solicitaba especificamente en la pregunta 5 del cuestionario. La mayor parte de
las Universidades difunden sus medidas de conciliacidn a través de guias de con-
ciliaciony de actividades formativas dirigidas al personal. Estas guias estan mayo-
ritariamente disponibles en las paginas web de las universidades, aunque también
se realizan campanas especificas y se difunden a través de las listas institucionales
(pregunta B). En especial, la formacion suscita un gran interés entre la plantilla
trabajadora de las Universidades que la imparten y es una de las herramientas
utilizadas por las universidades encuestadas para difundir la existencia de medidas
de conciliacion (pregunta 5). En la Universidad de Murcia, por ejemplo, se vienen
realizando cursos en los ultimos anos que versan sobre la igualdad en la UMU, y que
incluyen un repaso por las medidas de conciliacién existentes y sobre su uso por
parte del PAS y el PDI. Lo mismo ocurre en otras Universidades, como la Universidad

Autonoma de Madrid, que viene impartiendo cursos dirigidos a PAS desde el ano

10 Puedes consultar el Plan aqui
11 Puedes consultar el Plan completo aqui


https://www.unileon.es/universidad/galeria-de-imagenes/concilia_ule_2019
https://web.unican.es/unidades/igualdad/SiteAssets/conciliacion/plan-concilia/3 Anexo%20cert 100-19 plan concilia.pdf
http://www.unizar.es/gobierno/gerente/vg_humanos/pas/normativa/doc/concilia_def.pdf
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2014 hasta la actualidad, uno de cuyos modulos esta especificamente orienta-
do a dar a conocer las medidas para la conciliacion y la Guia de conciliaciony

corresponsabilidad™.

Respecto a la corresponsabilidad, las principales medidas incluidas en las respues-
tas de las Universidades a la encuesta consisten en fijar la duracion de las reuniones
de trabajo, promoviendo el formato telematico, y elaborar guias de buenas practicas
para sensibilizar sobre la necesidad de prestar atencion a los trabajos de cuidado.
En algunos casos, se incluyen medidas adicionales, como ampliar la duracion de los
permisos por nacimiento, acogimiento o adopcién, garantizando que este periodo
no pueda ser disfrutado simultaneamente y promoviendo, de esta manera, la co-

rresponsabilidad en el cuidado®.

La practica totalidad de las universidades cuenta con procedimientos habilitados
para solicitar las correspondientes medidas de conciliacion (pregunta 6), y ademas
estos suelen coincidir: a través de Gerencia y Recursos Humanos en el caso del PAS,
Vicerrectorado de Profesorado o Area de Recursos Humanos en el caso del PDI, y

Vicerrectorado de Estudiantes y Direcciones de Centro si se trata de estudiantes.

4.3. Conclusiones

Por su competencia en el ambito de la educacién superior mediante la investiga-
cion, ladocenciay el estudio, las universidades se convierten en estandartes en
el desarrolloy laimplementacién de politicas activas para avanzar en el horizonte
de laigualdad efectiva entre mujeres y hombres. Los colectivos que componen

la comunidad universitaria son amplios y diversos, desde el de estudiantes al del

personal de administraciény servicios o el docente e investigador y, por lo tanto,

12 El curso, denominado “Avanzar en Igualdad. El Trabajo administrativo con perspectiva de género”, se publica
anualmente en la web de la UAM.
13 Medida implementada en la UPV/EHU

se enfrentan a retos y necesidades también diversas en el &mbito de la conciliacion
corresponsable. La mayor parte de las Universidades han implementado medidas
adicionales a las contempladas en la normativa vigente para hacer frente a estos
retos, y estas practicas necesitan ser divulgadas y conocidas, con el fin de mejorar

su efectividad.

Los resultados de nuestra encuesta indican que estos procedimientos son amplia,
pero no homogéneamente, utilizados por la plantilla, pero que no estan igualmen-

te orientados al colectivo de estudiantes. En algunos casos por dificultades en

su divulgacion, en otros porque su disfrute no es automatico, sino que requiere
autorizaciony, en otros, por las caracteristicas propias de los puestos de trabajo,
gueda mucho camino por avanzar para su implementacion general. Un buen ejemplo
de esta conclusion puede ser la experiencia recientemente vivida con el trabajo a
distancia, que se “ensayd” de forma inesperada como consecuencia de la pande-
miay que, poco a poco, se esta extendiendo tanto en el @mbito publico como en el
privado. En este sentido, las Universidades, a traves de sus Unidades de Igualdad or-
ganizadas en la RUIGEU, han hecho una aportacién significativa a la reflexion sobre
como puede contribuir el teletrabajo a la conciliacion corresponsable, Ilamando la
atencion sobre el hecho de que teletrabajar no es conciliary que el teletrabajo no

puede considerarse una alternativa a las medidas de conciliacién.


https://www.uam.es/uam/pas/formacion
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Uno de los principales retos detectados al analizar
los resultados de esta encuesta esta relacionado con
la necesidad de hacer extensivas al conjunto de la co-
munidad universitaria(incluyendo no sélo al Personal
de Administraciony Servicios, sino también al Perso-
nal Docente e Investigador y al colectivo de estudian-
tes)las medidas para promover la conciliacion que
estan desarrolladas en la normativa general. Estas
medidas, que en muchos casos amplian las contem-
pladasenel ETy el EBEP, deben serimpulsadas, por
un lado, ampliando las ya existentes al colectivo de
estudiantesy, por otro, mejorando su implementa-
cion, lo que requiere indudablemente de un aumento
de los recursos econdémicos y humanos necesarios,
ademas de la existencia de mecanismos que velasen
por su aplicacién. En este sentido, queremos desta-
car la organizacion de comisiones de conciliacion en
los centros que velaran por el cumplimiento e imple-

mentacion de las medidas de conciliacion.

El sequndo reto a destacar seria el de disenar politi-
cas efectivas que promuevan la corresponsabilidad

y resituen el trabajo de cuidado y de mantenimien-

to de lavida en el centro del debate. Con el fin de
fomentar la corresponsabilidad, es necesario sequir
trabajando en laimplementacion de las estrategias
ya existentes (fundamentalmente la sensibilizacion
através de laformaciony la obligatoriedad de que
el disfrute de ciertos permisos no sea simultaneo),
como en el disefio de nuevas estrategias que pro-
muevan una mayor implicacion de los hombres en

las tareas de cuidado.
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ENCUESTA SOBRE CONCILIACION

1. ¢Existen en tu Universidad medidas laborales adi-
cionales a las legales para garantizar la conciliacion
de la plantilla de la Universidad? (SI -NO).

2. ;Existen en tu Universidad medidas especificas
é
para garantizar la conciliacion de la vida personal del

colectivo de estudiantes? (SI-NO).

3. iPodrias destacar alguna medida especifica que
amplie los derechos reconocidos enel ET y el EBEP
en materia de conciliacién? (respuesta abierta o

incluir enlace a documentos).

4. ;Existe en tu Universidad una difusién especifica
de las medidas de conciliacién dirigida al personal de
la Universidad? (SI-NO).

5. En caso de que la respuesta anterior sea Si, ;como
se lleva a cabo esta difusion?

Web

listas de distribucion

guia de conciliacion

campanas de sensibilizacion

formacién

otras(abierta)

6. ¢Existen procedimientos habilitados para solicitar
las medidas de conciliacion en su Universidad?

Si, para el PAS

Si, parael PDI/ PI

Si, para Estudiantes

otras(abierta)

7. ¢De qué organismo/servicio/vicerrectorado de-
pende la aplicacion de las medidas de conciliacion?
(respuesta abierta).

PAS

PDI/ PI

Estudiantes

8. En medidas de conciliacion propias de esa Univer-
sidad, laresolucion es:

Inmediata

Previa Autorizacion

Depende

otras(abierta)

9. ¢Existen en tu Universidad medidas especificas
para promover la corresponsabilidad?

Sl

NO

otras(abierta)

10. ;Nos puedes adjuntar el enlace que contenga
informacion sobre estas medidas? (enlace, respuesta

abierta).
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5.1. Introduccion

Laigualdad entre hombres y mujeres es primordial en cualquier sociedad y en
cualquier democracia, siendo reconocida juridicamente tanto en textos nacionales
como internacionales, como principio y como derecho fundamental. Pero, ademas,
en general, es una necesidad, que se aprecia claramente también en el caso de la
ciencia, de lainnovacion y de la investigacion. Es obvio que las mujeres deben tener
los mismos derechos -y obligaciones-y las mismas oportunidades que los hombres,
por un lado, y a mayores es imprescindible no perder el talento de la mitad de la

poblacion en ningun sentido.

El objetivo de este informe es identificar y cuantificar brechas de género que se
estan produciendo en la Universidad en materia de investigacion y analizar posi-
bles métodos de avance y solucién de las mismas, para poder adoptar las medidas
precisas para solventarlas y asi alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres

en la misma.

El estudio recoge las respuestas que se han dado por las b4 universidades espano-
las que forman parte de la Red de Unidades de Igualdad de Género para la Excelen-
cia Universitaria (RUIGEU) a catorce preguntas en materia de investigacion, siendo

en la ultima donde pueden incluirse observaciones generales.

Los decimales de los porcentajes de las respuestas se han redondeado para hacer

mas facil la interpretacion de los resultados.

5.2. Explotacion de la informacidn disponi-
ble en la encuesta

Preguntan?1

¢ElPlan de igualdad de la Universidad prevé accio-
nes para favorecer, impulsar y/o reconocer la inves-
tigacion con perspectiva de género?

Si — 49 No — 2 sinrespuesta - 3
Como puede observarse, las respuestas son muy
claras, con una muy amplia mayoria de unidades de
Igualdad que responden afirmativamente, lo cual
pone de manifiesto que, aunque de forma expresa
los planes no tienen que contemplar obligatoria-
mente esta materia, casi todos lo hacen, no dejando

dudas de que es importante que asi sea.

Preguntan22

¢Existen actualmente en tu Universidad equipos de
investigacion y/o lineas de investigacién especializa-
das en temdtica de mujeres, género y/o feministas?
Si — 46 No — 7 sinrespuesta — 1
Sucede lo mismo: las respuestas son muy claras,
aunque no tan contundentes como en la pregunta
anterior. Es destacable que en la gran mayoria de
universidades existan esos grupos y lineas de inves-
tigacion cuyo campo de actuacion sean las mujeres

y los estudios de género, siendo facilmente enten-

By ENG B9 wpoets

WS BNO B0 et
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dible que no se trata, como algunos llegan a opinar, de materias no cientificas o de

una “pseudociencia”. La investigacién en estos temas es fundamental.

Preguntan23

¢Existe en la actualidad en tu Universidad un Centro,
Catedra, Instituto y/o similar sobre estudios de géne-
ro (feministas, de mujeres)?

Si — 3 No — 13 otrasrespuestas — 3

También, en la pregunta n? 3, la respuesta es mayo-

ritariamente afirmativa, si bien es cierto que en esta

Wy BNO W e

ocasion el 30% de las universidades no disponen de
estos institutos, centros, catedras... Quizas seria
conveniente incidir sobre la conveniencia de su

existencia en todas.

Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacion y enlace a la informacion, si
es posible.

Los nombres y modalidades son variados: Instituto Universitario de Estudios de las
Mujeres, Catedra de Economia Feminista, Catedra de Brecha Digital de Género, Cen-
tro de Estudios de las Mujeres y de Género, Instituto Universitario de Estudios de las
Mujeres, Catedra UNESCO de Género, Centre d’Estudis Interdisciplinaris de Genere,
Centro de Estudos de Xénero e Feministas, Instituto Universitario de Investigacion
de Estudios de las Mujeres y de Género, Seminario Permanente de Investigaciony
Docencia desde el Feminismo... Enla mayoria de los casos se indican también los

enlaces para su consulta.

Preguntan?4

¢Oferta o participa tu Universidad en la actualidad
en la organizacién de un programa de Doctorado en
estudios de género y/o feministas?

Si— 22 No — 31 sin respuesta — 1

En cuanto a la existencia de Doctorados en esta
materia los resultados cambian ostensiblemente.
Se vuelven las tornas, dando un vuelco la situacién,
de tal forma que son mayoria las respuestas negati-
vas. Aun asi, 22 universidades si disponen de estas

titulaciones entre sus ofertas educativas.

WS WNO WS espeesta
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Silarespuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacién, si

es posible.

Algunas de las denominaciones de estos doctorados son: Programa de Doctorado

de Estudios de Género y Politicas de Igualdad; Doctorado en Estudios Interdis-

ciplinares de Género; Doctorat Interuniversitari en Estudis de Génere: Cultures,

Societats i Politiques; Programa de Doctorado
Interuniversitario en Estudios de Género: Culturas,
Sociedadesy Politicas... También la mayoria de las

universidades indican el enlace correspondiente.

Pregunta n?5

¢Oferta tu Universidad algun curso formativo para
aprender como introducir la perspectiva de género
en la investigacion?

Si — 34 No —18 Sinrespuesta —2

By END B9 wipenita
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Las respuestas a esta pregunta igualmente son mayoritariamente afir-mativas, aun-
gue en una proporcion no tan elevada como las de las primeras preguntas. Los nume-
ros, aunque mejorables, son bastantes buenos, pues dos de cada tres universidades si
que ofertan cursos que introducen la perspectiva de género en la investigacion.

Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacion, si
es posible.

Algunos de los cursos que se ofertan son puntuales, otros tienen un caracter perma-
nente, ofertandose todos los afnos o0 cursos académicos. Las materias y denomina-
ciones también son variadas: Curso sobre Incorporacion del Analisis de Género ala
Investigacidn; Curso transversal de doctorado: Investigacion y perspectiva de género;
Metodologias de Investigacion con perspectiva de género; Curso semipresencial Por
quéy como integrar la perspectiva de género en la investigacion?; Sessions forma-
tives sobre laincorporacio de la perspectiva de genere en la recerca i la divulgacio
cientifica; Curso sobre investigacion desde la perspectiva de género en Ciencias de la
Salud; Curso Incorporacion da analise de xénero na investigacion...

En unos casos son cursos de formacion, en otros
son cursos transversales en el doctorado, en otras
ocasiones se organizan a través de los institutos de
formacion del profesorado o por algunas oficinas de

1-2%

proyectos europeos o por unidades de igualdad... unos
son presenciales, otros on line. Igualmente se indican

los diferentes enlaces.

Preguntan26
¢Tu Universidad realiza de forma temporal o perma-

nente algin seminario o jornada de cara a trabajar
la investigacién con perspectiva de género?
Si =31 No —22

BY WNO S sespuesa

Sinrespuesta-1

Las respuestas son parecidas a la pregunta anterior en cuanto a porcentajes,
aunqgue en esta ocasion todavia son algo menores las afirmativas. Algunas univer-
sidades contestan indistintamente a la pregunta 5y a la 6, mezclando cursos con
seminarios o jornadas. Al igual que haciamos al comentar la pregunta n?5, pensa-

mos que son cifras buenas, pero mejorables.

Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacién, si
es posible

En algunas universidades los seminarios y jornadas suelen organizarse por facultades
y sobre todo en fechas sefnaladas (como el 11 de febrero -Dia Internacional de la Mujery
laNifa en la Ciencia-, el 8 de marzo -Dia Internacional de la Mujer-, 0 el 25 de noviem-
bre -Dia internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer-), también en
algunos casos van dirigidos a personas concretas, como el supuesto de un Congreso
de Jovenes investigadorxs con perspectiva de género, o toman en consideracion
diferentes materias, como el caso de unas Jornadas de investigacion y salud con
perspectiva de género, o las Jornada “Covid-19 y academia: impactos con perspectiva
de género”, otras veces tratan aspectos mas genéricos y transversales (Seminario
Interdisciplinar de Estudio de las Mujeres, Jornadas
“Formacion en Igualdad”, Xornada Universitaria Gale-
ga en Xénero (bienal), Jornadas “Mujer, Universidad,
Cienciay Sociedad"...) De igual forma se referencian
los enlaces de estas actividades.

35-65%
Preguntan?7

¢Existe en tu Universidad una Guia o documento
similar para promover la introduccion de la perspec-
tiva de género en investigacion?
Si —19 No — 35

5% N0 B9 respvesn

Sinrespuesta — 0
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En esta pregunta predominan las respuestas negativas. Solo una de cada tres
universidades dispone de gquias al efecto. Las preguntas que podriamos plantear-
nos son, por un lado, si son necesariasy, por otro lado, si pueden ser efectivas. En
ambos casos entendemos que la respuesta debe ser afirmativa. Quizas sea uno de
los aspectos sobre los que deberia trabajarse mas, no solamente favoreciendo la
realizacion de guias sino también en cuanto al contenido que deberian tenery los

objetivos que se buscan con ellas.

Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacién, si
es posible

En esta pregunta existen menos respuestas indicando como se denominany sus
enlaces. Algunos ejemplos de las que existen son las siguientes guias: ;Qué es la di-
mensioén de género en el dmbito de la investigacion?; Casos de estudio en la investi-
gacion interdisciplinar; Guia educativa para la inclusion de la perspectiva de género
en docencia e investigacion; Como incorporar a perspectiva de xénero nos centros
de investigacion da universidade y Como incorporar a perspectiva de xénero nos
proxectos de investigacion; Check list per a una recerca amb perspectiva de gé-
nere..., destacando que en varias ocasiones han sido elaboradas por la Xarxa Vives
d'universitats. Algunas universidades expresan que
2-4% todavia no disponen de ninguna guia, pero que se
ha hecho el encargo y esta pendiente de entrega, o

gue esta en fase de elaboracion.

44 - 81% Preguntan28
¢Posee tu Universidad un programa de mentorazgo
para jévenes investigadoras?
m NO  Sn respuenia

Si —8 No —44 Sinrespuesta —2

Las respuestas son muy mayoritariamente negativas. Unicamente en 8, de las 54
universidades que formamos parte de RUIGEU, existen mentorazgos. Quizas las

reuniones de esta Red, que agrupa a la mayor parte de las universidades espano-
las, puedan servir para dar ideas al respecto y para que los mentorazgos sean una

realidad en el futuro.

Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacién, si
es posible

Son escasos los datos aportados al respecto. Las denominaciones de estos mento-
razgos son las siguientes: Programa de Mentoring de Excelencia para el desarrollo
del Talento STEM; Programa Inspira STEAM; Actividad de mentorazgo para jovenes
investigadoras. Programa Mentoring de Alumni; Programa de acompanamientoy
creacion de redes de mujeres del ambito de ingenieria y arquitectura FEMenGin;

Programa FELISE.

Preguntan29

¢;Cudntas mujeres han recibido premio extraordinario
de doctorado en los ultimos 5 afos?

Sino estan sistematizados los datos, indiquese “sin
datos".
Responden — 22 Sin datos — 32 32-59%

Se pide:

- Indicar un niumero
- Indicar el porcentaje global sobre el total B Responden Sin cates

de la Universidad

De las respuestas (22 universidades) se observa lo siguiente:
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Entre 30% y 40% mujeres — 4
Entre 40% y 50% mujeres —5
Entre 50% y 60% mujeres — 11

Mas de 60% mujeres — 2

Conrespecto a esta pregunta la mayoria de las

universidades no tienen datos. Unicamente han res-

e Entre SOW y OO

N pondido 22, que representan un 41 % del total. Las
- informaciones que aportan las universidades que

disponen de esos datos son buenas puesto que muestran que algo mas del 50% de

las personas que han obtenido Premio Extraordinario de Doctorado son mujeres en

la mayor parte de las universidades (colores granate y ocre del grafico de la derecha)

Preguntan210
¢Cudntas mujeres doctoras Honoris Causa existen
en tu Universidad y en qué proporcién con respecto a

los hombres doctores Honoris Causa?

Han respondido 37 universidades. Del resto no cons-
ta ninguna informacion. De las Universidades que

B 6oty s Dotras e [l Entre 6 ¢ 20 Docteras HC

B e han respondido, los datos son los siguientes:
A)En cuanto al numero de Doctoras Honoris Causa (DHC):

Entre 1y 5 mujeres DHC - 23 universidades (62%)

Entre 6y 10 mujeres DHC - 11 universidades (30%)

Entre 11y 15 mujeres DHC - 3 universidades(8%)

Mas de 15 mujeres DHC - ninguna(0%)

B) Por lo que respecta a la proporcién entre hom-
bres y mujeres DHC en cada universidad:

Menos del 5% del total de DHC son mujeres- 8 uni-
versidades

Entre el 5y 10% del total de DHC son mujeres - 10
universidades

Entre el 11y 15% del total de DHC son mujeres - 7

universidades
Entre el 16 y 25% del total de DHC son mujeres - 8
universidades

Mas de 25% del total de DHC son mujeres - 4 universidades

Los datos obtenidos en esta pregunta son francamente negativos. Han aportado
informacion 37 universidades. El nUmero y la proporcion de mujeres que han sido
investidas como Doctoras Honoris Causa (DHC) en la totalidad de las universidades

espanolas arroja unas cifras muy decepcionantes.

Debe tenerse en cuenta que la situacion a este respecto es muy dispar, puesto que
nos encontramos con universidades que tienen seis, siete u ocho siglos de antiglie-
dad y otras de reciente creacion, pasando por todas las que presentan una génesis
intermedia. Normalmente, cuanto mas tiempo de existencia mas DHC. Hasta el
segundo tercio del siglo XXy en épocas anteriores practicamente no habia casi nin-
guna mujer DHC. Desde el inicio del siglo XXI han ido aumentando y, en la actualidad,

aunque sigue subiendo, todavia no se alcanza el equilibrio.

Las cuatro universidades que arrojan un mayor numero de mujeres DHC en propor-
cion con el de hombres han sido creadas en los ultimos 30 afos (hablamos de que en

ellas mas del 25% son mujeres, y mas en concreto lo son el 26,3%, el 27, 7%, el 28,5%



05 TRANSVERSALIZACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO A INVESTIGACION Y TRANSFERENCIA

b2

y el 62,5%). Sin embargo, en términos absolutos, los nimeros totales de mujeres

investidas en ellas no son los mas elevados(son 10, 3, 4 y 5, respectivamente). Cier-

tamente, en esas tres décadas de existencia, no se ha investido un niumero elevado

de DHC en esas instituciones educativas superiores, sobre todo si las comparamos

con otras mas antiguas. Lo positivo es que en ellas el porcentaje de mujeres DHC si

que presenta cifras indudablemente mejores.

Y también es destacable que las cifras de mujeres DHC en el conjunto de las univer-

sidades va incrementandose, aunque todavia, desde luego, no al ritmo deseado.

[l Responden B sindaos
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Preguntan211

¢Cuadntas mujeres estan al frente de equipos de
investigacion como Investigadoras principales (IP)
en los ultimos 5 anos?

Sino estan sistematizados los datos, indiquese “sin
datos”.
Responden - 36 Sin datos-18

Se pide:

- Indicar un nimero

- Indicar el porcentaje global sobre el total de la

Universidad

De las respuestas se observan los siguientes por-
centajes:

Entre20% y30% - 9

Entre 30% y 40% - 19

Entre 40% y50% - 3

Entre50% y60% - 1

Datos incompletos - 4

En este caso son mayoritarias las universidades que responden (el 67%). Pero, de

esas respuestas, un tanto por ciento elevado -mas de la mitad- ponen de manifiesto

que la proporcién de mujeres sobre el total de investigadores principales se en-

cuentraentre el 30y el 40 %, lo que nos alerta sobre la insuficiencia de las medidas

tomadas y sobre la conveniencia de sequir trabajando para mejorar las cifras.

Pregunta n212

¢Cudntas mujeres son Investigadoras principales

segun el articulo 83 en los ultimos 5 anos? Si no estan

sistematizados los datos, indiquese “sin datos”.
Responden — 22 Sin datos — 32

Se pide:

- Indicar un nimero

- Indicar el porcentaje global sobre el total de la
Universidad

De las respuestas se observan los siguientes por-
centajes:

Entre10%y20% - 2

Entre 20% y30% - 6

Entre 30% y40% - 7

Entre 40% y50% - 5

Datos incompletos - 2

Segun las respuestas ofrecidas por las distintas
universidades, casi el 60% (32 universidades) no

W Responden . Sin datos

v
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tienen informacién al respecto y los porcentajes en aquellas que si disponen de ella

(22 universidades) no son nada satisfactorios.
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De esas 22 universidades que si disponen de informacion, solamente en 5 las muje-
res superan el 40% del total de investigadoresy se sitian entre el 40y el 50 %. En

las demas las cifras son muy bajas.

Este es uno de los ambitos en los que se observan mayores desigualdades, repre-
sentando una situacion que puede incidir en las diferencias salariales (el salario
es igual para hombres y mujeres, no puede haber discriminaciones, pero indirec-
tamente estas se producen pues, entre otros aspectos que pueden tomarse en
consideracion, las mujeres tienen menos complementos al ser menor numero de
investigadoras principales segun el articulo 83, como es el supuesto recogido en
esta pregunta, y también en la anterior (IP en proyectos de investigacion), aunque

con menor incidencia.

Preguntan213

¢Existe en tu Universidad alguna forma de reco-
nocimiento de la investigacion con perspectiva de
género como premios, coleccion especializada, etc.
(TFG, TFM, Tesis, Publicaciones, etc.)?

Si- 34 No - 20 Sinrespuesta: 0

ms NO S respuesta

En la mayoria de las universidades se otorgan pre-
mios y reconocimientos a la investigacion, princi-
palmente a jovenes investigadoras/es (TFGs, TFMs, Tesis Doctorales)y en algunos
casos igualmente a determinadas publicaciones, aunque también se pone de mani-

fiesto que todavia en un buen numero de ellas (el 37 %) no existe ninguno de estos.

Silarespuesta es afirmativa, indica su denominacioén y enlace a la informacion, si
es posible

Estos premios, en su mayor parte, se otorgan a los mejores TFGs, TFMs y Tesis
Doctorales en materia de género e igualdad. En muchos casos se denominan
Premios a la Excelencia o al mejor trabajo, en otros reciben el nombre de algunas
personalidades reconocidas por su labor y papel destacado en diferentes ambitos
para lograr la igualdad de mujeres y hombres (Premio Olga Quifiones, Premios Benita
Asas Manterola, Premios Maria Teresa Leo6n, Premi Maria Lois Lopez, Premio Maria
Zambrano, Premios Isabel Torres, Premios Angeles Alvarifio, Premios Presen Saez
de Descatllar, Premio Pilar Azcarate y Maria Helena Maseres, Premio Clara Campoa-
mor, Premio Rosalind Franklin, Premio Ana Mendieta, Premios Francisca de Nebrija

o Premios Mayte Gallego).

Por otro lado, igualmente se convocan premios y reconocimientos a otros trabajosy
publicaciones, como es el caso, por ejemplo, del Premio Nacional de Ensayo “Leonor

de Guzman”. También se ofrecen los enlaces correspondientes.

Preguntan?14
Observaciones generales que se desean hacer constar sobre este bloque n?5 de
preguntas.

Se hanrealizado muy pocas observaciones.

Mencionamos, por una parte, la que indica que contemplar datos globales puede
dar lugar a cierto desvio en lainformacién y que en universidades STEAM se esta
produciendo un cambio que aun no se materializa en datos, pero si se va obser-

|"

vando en cuanto a la estructura “poblacional” de la investigacion. Otra observacion
hace referencia también a que en las universidades politécnicas, mayoritariamente

masculinas, es bastante complicado introducir la perspectiva de género.
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5.3. Breve resumen de las ideas y conclusiones principales

Se ha abordado el estudio de la situacion de la investigacion, en materia de género
e igualdad entre hombres y mujeres en las universidades espanolas, desde diversas

perspectivas y tomando en consideracion diferentes parametros.

En aspectos tales como la prevision de acciones para favorecer la investigacidon con
perspectiva de género que aparezcan contempladas en los planes de igualdad, o la
existencia de proyectosy lineas de investigacién en esta materia, o de centros o ins-
titutos sobre estudios de género, las respuestas son muy satisfactorias, poniendo

de manifiesto unos porcentajes muy elevados de mujeres.

Cuando nos centramos en aspectos tales como analizar si existen programas de
Doctorado, cursos formativos o seminarios y jornadas sobre investigacion con
perspectiva de género, también son mas numerosas las respuestas afirmativas
que las negativas, pero con unas mayorias mas reducidas. En este mismo sentido
se encuentra el panorama existente en nuestras universidades cuando hablamos
de las mujeres que han recibido premios extraordinarios de doctorado e igual-
mente en lo referente a la existencia de premios o reconocimientos a la investiga-

cion en esta materia.

Y, por otro lado, si analizamos si las universidades han realizado guias para introdu-
ciry favorecer la investigacion con perspectiva de género, o si contemplan progra-
mas de mentorazgo, los resultados no son nada alentadores, especialmente en este
ultimo aspecto. También tenemos que hablar de porcentajes minoritarios cuando
nos referimos a mujeres que sean investigadoras principales en proyectos de
investigacién o sequn el art. 83 (en este Ultimo caso todavia los datos son peores).

Como apuntamos en su momento, ello hace que podamos hablar de supuestos de

discriminacion indirecta, salarial, pero también de otros tipos, al observar las claras
diferencias apuntadas que inclinan la balanza en sentido desfavorable para las
mujeres. Lo mismo sucede cuando se analiza el nUumero de mujeres investidas como

Doctoras Honoris Causa.

En definitiva, haciendo una comparativa de la “Universidad” en las ultimas décadas, se
va avanzado, en general, en materia de igualdad y, mas especificamente, en los aspec-
tos que hacen referencia a la investigacion, pero todavia podemos y debemos trabajar
mas para sequir progresando y alcanzar la plena y efectiva igualdad, especialmente en

aquellas areas a las que se han hecho referencia como mas deficitarias.
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RETOS DE FUTURO Y RECOMENDACIONES DE ACTUACION

DE POLITICAS UNIVERSITARIAS

En consonancia con lo ya expresado con anterioridad,
quedan retos de futuro que consequir y actuaciones

diversas que pueden recomendarse llevar a cabo.

Deben mantenerse y, en su caso, ampliarse, las ac-
ciones para favorecer lainvestigacion con perspecti-
va de género contempladas en la gran mayoria de los
planes de igualdad, al igual que sequir en la linea co-
rrecta de organizar y gestionar numerosos proyectos
y lineas de investigacion -los ya existentes y los que
puedan ir surgiendo por las necesidades que se vayan
planteando o por la aspiracion legitima de conseguir
nuevas metas-, de igual forma es imprescindible
mantener los centros o institutos sobre estudios de
géneroy también crear nuevos, pues todavia el 24%
de las universidades no disponen de ninguno de ellos.
En cuanto alos programas de Doctorado, cursos
formativos, seminarios y jornadas sobre investiga-
cion con perspectiva de género, lo ideal seria que
todas las universidades contaran con algunos de
ellos. EI 40% de las universidades no ofertan cursos o
programas de Doctorado y el 33% tampoco cursos ni

jornadas. De igual forma, seria también aconsejable,

dar difusion a la investigacion e incrementar el tra-
bajo investigador en estas materias, y que todas las
universidades convocaran premios o reconocimien-
tos, siendo positivo que mas del 60% ya lo hagan,
pero todavia son demasiadas las que no (20 de las 54

universidades).

Si hubiera necesidad, aparte de las medidas mas ha-
bituales que pueden adoptarse (incentivar al PDl y al
PAS, solicitar subvenciones a diversos organismos o
una partida presupuestaria a la propia universidad...),
las universidades que ya disponen de centros o ins-
titutos, cursos, premios... podrian asesorar -dentro
de sus respectivas posibilidades- en lo que fuera
preciso a aquellas que todavia no cuentan con ellos.
Asignaturas pendientes son, sin duda, por los peores
resultados obtenidos, el nUmero de mujeres que son
investigadoras principales en diversos proyectosy,
ya con las cifras mas bajas, el nimero de mujeres
doctoras Honoris Causa, el de quias realizadas sobre
investigacion con perspectiva de género y la confi-
guracioén de programas de personas que mentoricen

a aquellas otras que estan empezando a investigar

0 que, por cualquier otra razén, sean noveles en la
materia. Es cierto, por una parte, que la proporcion
de mujeres investigadoras principales o doctoras
Honoris Casusa se ha incrementado en los ultimos
anos, pero las cifras actuales siguen estando lejos
de las que deben considerarse 6ptimas. Debemos
perseverar en este aspecto. Y quizas, por otra parte,
la situacion existente en las deméas materias mencio-
nadas sea asi porque algunas universidades han en-
tendido que no consideran imprescindibles las guias
o0 los mentorazgos, pero puede ser por otras razones,
como falta de tiempo o de recursos, personalesy ma-
teriales, y en esos ultimos casos deberian adoptarse
las medidas oportunas para ponerle solucién, como

ya se ha expresado.
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6.1. Introduccion

La docencia con perspectiva de género puede llevarse a cabo de tres formas: a
través de los programas de Estudios de Género; con la incorporacion de una materia
especifica en un programa de estudios de otra tematica e integrando la perspecti-
va de género en la formay los contenidos que se tratan en cualquier asignatura de
un plan de estudios. Por tanto, estas tres vias son la produccion de epistemologia
feminista, la formaciony la institucionalizacién de la perspectiva de género en la

educacion superior.

A partir de la década de 1980 se consolidan la presencia de las mujeres en las
universidadesy también los estudios de género en la academia espanola. Pero, el
desarrollo de estas tres formulas ha sido muy desigual y arbitrario en estas déca-
das, dependiendo en la mayoria de casos de los esfuerzos de acadéemicas -y algun
académico testimonial-y de las oportunidades concretas que han podido darse en

cada universidad.

Elactual borrador del anteproyecto de ley de universidades otorga a las unidades de
igualdad esta responsabilidad al sefialar entre sus funciones «(...)la inclusion de la
perspectiva de género en el conjunto de actividades y funciones de la universidad», por
tanto, también en la docencia. Una labor en la que estos servicios llevamos anos avan-
zado al ofrecer acciones formativas al profesorado, elaborando y difundiendo recursos
y materiales de apoyo y promoviendo estas experiencias con premios, jornadas y otros

mecanismos que puedan recompensar la docencia con perspectiva de género.

Con este capitulo, contribuimos al diagndstico general que ofrece este informe al
presentar los datos sobre la transversalizacion de la perspectiva de género en las
universidades espanolas y esperamos que pongan luz para avanzar en cCompromisos

y medidas concretas.

6.2. Explotacion de la informacion disponible en la encuesta

Nuestro apartado del cuestionario comenzaba con una pregunta para conocer

el acuerdo de las universidades participantes sobre las claves para avanzar en la
incorporacion de la perspectiva de género en la docencia universitaria. Para ello, se
facilitaron cinco propuestas para que fuesen valoradas en una escalade 1a 5. Las
respuestas sefalan un alto grado de valoracion de estos cinco aspectos, todos ellos

con una puntuacién media por encima de 4.

Las respuestas indican que el apoyo especifico a la docencia con formaciony recur-
sos que faciliten la inclusion de la perspectiva de género en la practica es el elemen-
to mas importante para poder mejorar en esta labor. Elresto de claves tienen una
valoracion en un rango parecido, siendo la menos valorada la propuesta de modifi-

car el marco normativo.

Estas respuestas muestran un gran acuerdo en cémo avanzar en este objetivo. Seria
necesario conocer los motivos por los que estas pautas no se han podido implemen-

tar o no en el grado necesario para mejorar los resultados.

Respecto a las claves para avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género
en la docencia universitaria, de las respuestas individualizadas de cada Universi-
dad -al responder sobre su propia realidad, mas detallada, en la segunda pregunta
(Gréafica 6.1)- se observa que difiere el resultado en lo que podriamos llamar diferen-
tes velocidades. Podrian clasificarse en tres grupos (baja, media y alta), tal y como

serecoge en la Grafica 6.2.

Entrando en el detalle de contenidos especificos, segun se ve en la Tabla 6.2, sigue

habiendo una disparidad notable por universidades mas o menos fortalecidas en
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Concienciar y sensibilizar 4,43
Oferta formativa y elaboracion de recursos 4,7
Modificacion del marco normativo 4,27
Politicas de incentivos y valoracion de las iniciativas 4,34
Creacion de indicadores para seguimiento y evaluacion 4,33

Tabla 6.1. Resultados ponderados del grado de acuerdo con las claves para avanzar

en laincorporacion de la perspectiva de género en la docencia universitaria

Grafica 6.1 Senala el grado de acuerdo con respecto al alcance de la incorporacion

de la perspectiva de género en formacién y docencia

B Nada de acuerdo

M Algo de acuerdo

Hgastante de acuerdo
De acuerdo

Muy de acuerdo

cuestiones de igualdad de género. Es plausible la experiencia de la Universidad de
La Laguna, Universitat Jaume | y Universitat de Barcelona con 5 puntos de media, o

la Universidad de Cérdobay la Universidad de Alicante con 4.

En cuanto a quién ha elaborado o no un diagnéstico sobre el ambito tematico de
este bloque del Informe, hay 25 que han dado una respuesta afirmativa, pero siguen
siendo algunas mas las que aun lo tienen pendiente o deberia revisarse y mejorarse
el existente (Gréafica 6.3). Y es digno de mencion que, entre aquellas que si dicen
haberlo hecho (25), algunas facilitan informacion sobre otro tipo de Estudios o
informes (3)y no siempre se le ha dado la conveniente difusién (3) o incluso tiene el

acceso restringido (1).

Con todo, también es llamativa la informacién que arroja la encuesta cuando se con-
sultala opinion o percepcidn sobre la incorporacion transversal de la perspectiva de
género en la docencia, como se observa en la Grafica 6.4, porque difiere de los da-
tos objetivos que resultan de las otras cuestiones particulares que se plantean con
anterioridad. Tal es el caso entre las cuestiones 2 y 3, respecto de las respuestas
vertidas enlas 4y 5, como se Muestra en la Tabla 6.3. Parece destacable que incluso
-0, sobre todo- las Universidades que deciamos van a mejor ritmo que el resto tien-

den a valorar como media o baja la transversalizacion en docencia y formacion.

Las respuestas recogidas sobre las principales acciones muestran un amplio
abanico de medidas, que se recogen en los planes de igualdad de las Universidades
participantes en la encuesta, para que la inclusién de la perspectiva de género (PG)

en la docencia sea un hecho.

Para el presente analisis, estas se han agrupado en seis categorias:

acciones que persiguen generar “herramientas y recursos” docentes (materiales
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Grafica 8.2 Alcance de efectividad de laincorporacion de la perspectiva de género en Grafica 6.3 ;Se ha llevado a cabo algtn diagnostico sobre la incorporacion de la perspectiva de

formaciény docencia ) . . .
género en la docencia en vuestra universidad?

Tabla 6.3 Estudio de correspondencia entre las cuestiones 2 a 4

Tabla 6.2 Impacto, por “afirmaciones”, segun universidad

Puntuacion media respecto al alcance de la Diagnéstico Universidades
incorporacion de la perspectiva de género en que consideran
formacion y docencia laincorporacion
transversal
Numero de Universidades, en funcion del grado de acuerdo 1-2 3-4 5
Se fomenta como elemento transversal en ladocencia | 3,16 | Si 25 Muy baja 13
Se fomenta lainclusion de la perspectiva de género como elemento de grado y posgrado
. 16 28 9 ., . . .
transversal en la docencia de grado y posgrado Se promueve la elaboracion de materiales docentes 2,9 | Publicado |21 Baja 21
. . . ] con perspectiva de género
Se promueve la elaboracion de materiales docentes con perspectiva de género| 20 24 9
Se ofertaal PDI formacion sobre perspectivadegénero | 3,5 | Nose 4 Media 14
Se oferta al PDI formacién sobre perspectiva de género en la docencia 13 22 18 en la docencia difunde
Se valora laincorporacion de la perspectiva de género en la docencia 37 - 5 Se valora mediante politicas de incentivos 2,09 | No 25 Alta 5
mediante politicas de incentivos
] B ] ] ] Se valora en convocatorias de proyectos de 2,88 | Otras 3 Muy alta 0
Sevalorala |ncortpora0|o.n' de la perspectiva de género en convocatorias 22 19 1 innovacion docente
de proyectos de innovacién docente
) ) B ) ) ) Se evallia laimplementacion de competencias 2,33
Se evalua laimplementacion de competencias relacionadas con la igualdad 29 5 9 relacionadas con laigualdad de género en las titulaciones
de género en las titulaciones
Cuenta con titulaciones especializadas o con 3,05
Cuenta con titulaciones especializadas o con materias especificas en género 17 20 16 materias especificas en género
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on-line, audiovisuales, manuales, etc.): ayudas para la elaboracion de re-
cursos con PG, linea de publicaciones con PG, repositorios, base de datos
de docentes con formacion en género, protocolo para gestionar conflictos,

herramientas para evaluar laincorporacién de la PG;

aquellas encaminadas a la elaboracion de recomendaciones para generar
documentos con pautas basicas, “guias” para incorporar la perspectiva de gé-
nero(algunas, orientadas a titulaciones o areas de conocimiento concretas) o

guias docentes que incorporen el enfoque de género;

aquellas que buscan la presencia de la perspectiva de género en los “planes
de estudios”y en las memorias de los titulos (grados, masteres, programas
de doctorado). Implica la creacion de posgrados y titulos propios especificos
sobre género e igualdad, la inclusion de estas “‘competencias” de modo gene-
ral y/o transversal en las distintas titulaciones, asi como el disefo de “asig-
naturas” especializadas, buscando garantizar a todo el alumnado una oferta

adecuada de materias sobre igualdad de género;

“planes y actividades de formacion”y sensibilizacién para la comunidad uni-
versitaria que incorporen la perspectiva de género igualitaria e inclusiva; se
destaca la formacion especifica para el profesorado por facultades, titula-
ciones o areas de conocimiento; para las personas responsables de la accion

tutorial; o parala comision de calidad;

establecimiento de “premios o reconocimientos” que valoren el esfuerzo de
incluir la perspectiva de género en todas las actividades docentes: premios
para tesis, TFM o TFG; valoracién positiva en proyectos de innovacion docen-

te; en la evaluacion docente; reconocimiento de créditos; bonificacion en el

B Muy baja

N Baja
Media
Alta

Muy alta

Grafica 6.4 Consideracion sobre la incorporacion transversal de la perspectiva de género en la docencia

en cada universidad

Grafica 6.5 Principales acciones del plan de igualdad vigente en las diferentes universidades que tratan

de promover laincorporacion de la perspectiva de género en la docencia

% de universidades que incluyen la actividad

3

FRHEEERRES

Ohlros Formackin Azignaturas Recursos Guias Reconocimienios
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PDA; item en los contratos programa de los departamentos; en las evaluacio-

nes de calidad, etc.;

“otras”, incluyendo los distintos estudios de diagnéstico, la organizacion de
grupos de trabajo, encuentros, seminarios, jornadas de intercambio de expe-

riencias y buenas practicas, campanas, el establecimiento convenios, etc.

La gran mayoria de las universidades participantes incluyen indicadores cuanti-
tativos (y también algunos cualitativos) que permitan evaluar el desarrollo y nivel

de cumplimento de las acciones propuestas para la inclusion de la perspectiva de
género en sus estudios (personas inscritas, personas que finalizan las formaciones,
impacto por ejemplo enlos TFGy TFM dirigidos con perspectiva de género, pro-
mocion de actividades docentes y de sensibilizacion a través de las ayudas que se

convocan, etc.)

Segun los aspectos en los que se focalizan, pueden enumerar como sigue:
- Proporcion de Titulaciones con formacién especifica en género e igualdad /
n?titulaciones.
- N2 de titulaciones con perspectiva de género.
- N2 de titulos propios con perspectiva de género.
- N2 de asignaturas especificas sobre género e igualdad
- Contenidos de género en los planes de estudio de grado o master.
- N2 de guias docentes con PG.
- N2 de personas matriculadas desagregadas por sexo/género.
- TFG/TFM sobre género e igualdad.
- N2 de materiales disenados, n? de publicaciones de contenido en materia de igualdad.
- N2de acciones realizadas.

- Numero de acciones formativas y de sensibilizacion con PG programadas e

impacto en numero de personas formadas con perspectiva de género.

- N2de cursos de verano con perspectiva de género.

- N2 de seminarios con perspectiva de género.

- N2 de personas que imparten docencia con perspectiva de género, desagre-

gadas por sexo y rama de conocimiento.

- N2 de personas que han recibido formacidn en metodologias de docencia e

investigacion con perspectiva de género.

- N2 de proyectos de innovacion docente con PG, n? de buenas practicas.

Proporcion de mujeres en la direccién académica: (N2 de mujeres en cargo

directivos / n? de cargos)x 100.

- N2 de catedras y otras estructuras que incorporan la perspectiva de género

en sunombre identificador.

- Aumento anual del nimero de Facultades con reconocimiento a su compro-

miso con la inclusion de la perspectiva de género.

- N2 de galardones, premios, distinciones y otros reconocimientos, incluidos

los doctorados honoris causa, que se han concedido a mujeres a lo largo del

curso académico.

- N2 de actos institucionales (lecciones inaugurales del curso académico y

en las facultades, actos de graduacion, etc.) que han tenido a mujeres como

ponentes.
Sobre las acciones a destacar como buenas practicas, se trata de una serie de
iniciativas muy amplia y diversa (que, en muchos casos, coincide con las acciones
recogidas en los planes de igualdad), que implica un importante esfuerzo de impulso
formativo eny con Perspectiva de Género con, por ejemplo:

- mantenimiento y consolidacion de los Estudios de Género;

- competencia en PG en las titulaciones;

- evaluacion de laigualdad en las titulaciones a través de la Unidad de Calidad;

- asignatura transversal y obligatoria para los grados en educacién;



06 TRANSVERSALIZACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA FORMACION Y LA DOCENCIA

62

- incorporacidn de la perspectiva de género como una linea de mejora dentro
de la convocatoria de ayudas para los proyectos de innovacion y mejora de la
calidad docente;

- Iniciativas y proyectos piloto en titulaciones concretas;

- desarrollo de jornadas sobre PG y docencia;

- cursos y talleres sobre lainclusion de la PG especializados por areas de
conocimiento;

- impulso de grupos de trabajo para el desarrollo de guias y manuales de do-
cencia PG, asi como repositorio de los mismos;

- premios a la Introduccién de la perspectiva de género;

- convocatoria de becas de colaboracidon con departamentos para la elabo-
racion de TFG/TFM en estudios de las mujeres y de género (en el marco de
cualquier rama de conocimiento);

- creacion de revistas universitarias de género e igualdad;

- programas de formacién y apoyo para desarrollar las habilidades de auto-lideraz-
goy liderazgo de las académicas, con el fin de motivar su acceso y permanencia en

puestos de responsabilidad en la investigacion, la docenciay la transferencia.

A continuacion, analizaremos algunos indicadores relacionados con la presencia de
estudios de género y asignaturas especificas, tanto obligatorias como especificas,
en las universidades espanolas. En cualquier caso, conviene anticipar el elevado
nivel de respuestas en blanco que hemos encontrado, lo cual, sin duda, pone de ma-
nifiesto la complejidad a la que nos enfrentamos las unidades de igualdad al realizar
un diagndstico de la situacion de la incorporacion de la perspectiva de género en

nuestras universidades.

En primer lugar, y en relacion con los estudios de grado, cabe destacar que, de toda

la oferta formativa en este nivel, tan solo encontramos un titulo oficial de caracter

especifico; concretamente, el Grado en Estudios Socioculturales de Género que

imparte la Universidad Auténoma de Barcelona.

Porlo que se refiere a las asignaturas especificas de género, primeramente, se ha
indagado sobre el niumero de grados que cuentan con este tipo de asignaturasy,

posteriormente, sobre el caracter obligatorio u optativo de éstas.

En relacion al numero de grados que contienen en su plan de estudios asignaturas
especificas, la tabla 6.4. muestra que, para el conjunto de universidades de las que
se dispone de informacién, el numero de grados con asignaturas especificas es en
términos medios de 9,26, mientras que la mediana se situa en 7y la moda desciende
a 3. Asimismo, cabe destacar que 4 universidades sefalan que ninguno de sus titu-
los de grado cuenta con asignaturas especificas y la universidad que imparte mas

grados con este tipo de formacién afirma ofrecer 31.

Enlatabla 6.5. se ofrece informacién referente al nimero de asignaturas especi-
ficas en materia de género de caracter obligatorio. En ella se observa que, para el
conjunto de universidades que proporcionaron datos a este respecto, el valor medio
es de 6,51, si bien la mediana se reduce a 3y la moda se instala en 2. Cabe destacar
que la universidad que mas asignaturas de género imparte en sus grados con carac-

ter obligatorio, registra el dato de 71 asignaturas.

En el caso de las asignaturas optativas, la tabla 6.6. nos informa que, para el conjun-
to de universidades con informacion disponible, el promedio es de 9,26 asignaturas,
la mediana es de 4y el valor mas frecuente es 0. En esta ocasion, 7 universidades

nos dijeron que no ofrecian asignaturas optativas en sus titulos de grado y la univer-

sidad que ofrece mas asignaturas de este tipo cuenta con 50.
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Numero de grados con asignaturas especificas

Tabla 6.4. Numero de grados con

asignaturas especificas en materia

Media 9,26 de género
Mediana 7

Moda 3

Valor minimo =0 4

Valor maximo = 31 1

SD 16

Numero de asignaturas obligatorias en grados

Tabla 6.5. Numero de asignaturas

obligatorias en materia de género

Media 6,51 en grados
Mediana 3
Moda 2
Valor minimo =0 5
Valor maximo =71 1
SD 17

Numero de asignaturas optativas en grados

Tabla 6.6. Numero de asignaturas

optativas en materia de género en

Media 9,26
grados
Mediana 4
Moda 0
Valor minimo =0 7
Valor maximo =50 1
SD 20

Numero de postgrado de género

Media 1,42
Mediana 1
Moda 1
Valor minimo =0 16
Valor maximo =9 1
SD 2

Numero de postgrados con asignaturas especificas en

materia de género

Media 4,38
Mediana 3,00
Moda 0
Valor minimo =0 7
Valor maximo = 26 1
SD 22
Numero de asignaturas obligatorias en postgrados

Media 3,26
Mediana 1
Moda 0
Valor minimo =0 14
Valor maximo =18 1
SD 23
Numero de asignaturas optativas en postgrados

Media 5,72
Mediana 3
Moda 0
Valor minimo =0 8
Valor méximo =25 1
SD 25

Tabla 6.7. Numero de
postgrado de género

Tabla 6.8. NUmero de postgrados
con asignaturas especificas en
materia de género

Tabla 6.9. NUmero de asignatu-
ras obligatorias en materia de
género en postgrados

Tabla 6.10. NUmero de asigna-
turas optativas en materia de
género en postgrados
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Sianalizamos la formacion en género a nivel de postgrado, debemos senalar que, en
términos medios, las universidades cuentan con 1,42 titulos especificos en materia
de género en este nivel. No obstante, 16 universidades no imparten ningunoy la

universidad que mas, oferta 9.

Latabla 6.8 que se presenta a continuacion, informa que, para las universidades
con datos, el término medio de asignaturas especificas que se imparten a nivel de
postgrado es de 4,38 y la mediana es de 3, mientras que el valor maximo es de 26 y el

valor minimo 0 es el mas frecuente.

Sinos fijamos en las asignaturas de caracter obligatorio, en la siguiente tabla se
observa que el valor medio es de 3,26 y la mediana es 1, pero llama la atencion que 14
de las 31 universidades (45,2 %) que aportaron datos, no imparten ninguna asignatu-

ra obligatoria en sus estudios de postgrado.

Finalmente, la tabla 6.10. recoge informacion sobre el numero de asignaturas opta-
tivas ofertadas en los titulos de postgrado. En ella, aunque el valor mas frecuente
sigue siendo 0, el resto de indicadores muestran datos mas altos que en el caso de
las asignaturas obligatorias, ya que el valor medio se situa en 5,72 y la mediana en 3.

Tabla 6.10. Numero de asignaturas optativas en materia de género en postgrados

6.3. Conclusiones

En suma, podemos avanzar como reflexion conclusiva, que todavia queda mucho cami-
no por recorrer para mejorar el grado de incorporacion de la docenciay la formacién con
perspectiva de género en el ambito universitario. Aunque el PDI afirma en muchas oca-
siones que siincorpora la perspectiva de género en los procesos de ensefanza-aprendi-

zaje, las universidades encuestadas perciben que, en general, no es tal el alcance.

Asi mismo, existen importantes disparidades entre universidadesy “diferentes
velocidades”. Se encuentran a la cabeza, casi en su totalidad, las universidades que
cuentan con normativa autondémica especifica sobre los indicadores analizados.
Ademas del compromiso de los equipos de gobierno, es notorio el impacto de la
existencia de disposiciones con rango legal que, en aras de la igualdad, facilitan
politicas (y remueven obstaculos) que ayudan a erradicar las potenciales discrimina-
ciones en el ambito de la docencia y formacion universitaria con enfoque de género
enrelacion con los procesos de verificacion de las titulaciones de grado y posgrado
oficial universitario, asi como con la labor de agencias u organismos de evaluacion

que velan por el cumplimiento de aquellas en los planes de estudios.

El mayor avance ha sido, sin duda, la implantaciéon de masteres y programas de
doctoradoy la creacion de catedras e institutos y centros de investigacion. Las
materias incluidas en los planes de estudio siguen siendo insuficientes -y no co-
nocemos su nivel de extensién en todos los ambitos de conocimiento-y la integra-
cion de la perspectiva de género en la docencia, sin un reconocimiento explicito
en la carrera del personal docente e investigador, continia como una cuestién de

voluntad individual.
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A pesar del marco normativo propicio a la integracion
de la perspectiva de género, el balance del diagnoés-
tico pone de manifiesto que no es garantia de una
inclusién efectiva en gran parte de la oferta docente.
En este contexto cobra especial relevancia trasladar
al resto de universidades, las buenas practicas como
la coleccion de guias docentes (promovida por la Xar-
xa Vives)y al resto de agencias de calidad autonémi-
cay ANECA, la guia de indicadores de evaluacién de
laincorporacion de la perspectiva de género en los
procesos de acreditacion de los titulos, asi como la
alianza-coordinacion de Xarxa Vives y AQU-Catalunya

en todo el proceso.

La necesaria transversalizacién de la perspectiva de
género no es facil de implantar, maxime en titulacio-
nes STEM; habria que reforzar el apoyo especifico a
la formacion del profesorado, promover politicas de
incentivos y de valoracion de las iniciativas, revi-

sar los programas de las materias que se imparten
actualmente, fomentar la implantacién de asigna-

turas transversales sobre “Género” para diferentes

titulaciones con contenidos interdisciplinares, que
incida en competencias y habilidades vinculadas
con laigualdad, la equidad, la no discriminacion, o
la violencia machista, entre otras. Al finy al cabo,
incorporar el principio de igualdad de género no es

solo una cuestion de justicia social sino de calidad de

la docencia.
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7.1. Introduccion

El volumen de informacién diaria a nuestra disposicion es tan elevado que el acce-
so ala misma supone la primera barrera para su analisis. La comunicacién es una
cuestion que nos afecta a todas las personas en nuestra vida cotidiana y, debido a

su repercusion, resulta de vital importancia cuidar como nos comunicamos.

El trabajo de las Unidades de Igualdad se centra, mayoritariamente, en desarrollar
acciones especificas y campanas en torno, entre otros, a los siguientes extremos:
sensibilizacion y promocion de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, la
prevencion de la violencia machista y el acoso sexual, por razén de sexo, orientacion
sexual y expresion o identidad de género, la promocion del acceso de las mujeres a
las llamadas titulaciones STEM, la inclusién de la perspectiva de género en la docen-
ciay lainvestigacion o la necesidad de implementar una cultura de conciliaciony
corresponsabilidad real en nuestras universidades, buscando asi frenar fenémenos

como la brecha salarial y el techo de cristal

Al ser las Unidades de Igualdad herramientas al servicio de la comunidad univer-
sitaria, necesitamos ser visibles y conocidas entre las personas que componen

dicha comunidad.

Planificar de una forma adecuada y ordenada nuestra estrategia de comunicacién,
siendo conscientes de los recursos con los que contamos y el mensaje que quere-
mos transmitir, es crucial ganar en visibilidad y asegurar el éxito de las campanas y

acciones que desarrollemos como equipo.

La encuesta que facilitamos, con el objetivo de conocer la situacion actual de la Uni-
dades de Igualdad de las distintas universidades participantes, alude a los siguien-
tes extremos:

- Obtencion de una vision global sobre el grado de visibilidad que tienen las

Unidades de Igualdad entre los distintos colectivos universitarios (preguntas

1.1,1.2y1.3).

- La existencia de una estrategia de comunicacion definida (pregunta 2).

- Los canales de comunicacion propios con los que cuentan (pregunta 3).

- Larelacidn con los canales de comunicacion propios de la Universidad

(pregunta 4).

- Elaboracién de campanias especificas (pregunta 5).

- Personal encargado de disefar e implementar las campafas (pregunta 6).

- Herramientas para cuantificar el impacto de las campafias (pregunta 7).

- Visibilidad de la pagina web de la Unidad (pregunta 8).

Una vez conozcamos las realidades que podamos compartir en los diferentes es-
pacios de igualdad de las distintas universidades, sera mas sencillo trazar nuestra
estrategia conjuntay alcanzar, en un futuro, nuestro objetivo comun: que nuestro

trabajo se conozcay se reconozca.

7.2. Explotacion de la informacion disponible en la encuesta
Pregunta 1.1.- Del 1al 10, siendo 1nada conocida y 10 totalmente conocida, cudl cree
que es el grado de conocimiento de la existencia de la Unidad de Igualdad entre el

PDI de su Universidad.

Podemos observar que mas de la mitad de las Unidades de Igualdad (63%) creen que

son bastante conocidas entre el PDI de su Universidad (puntuacién 6-10).
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Pregunta 1.2.- Del 1al 10, siendo 1nada conocida y 10 totalmente conocida, cudl cree
que es el grado de conocimiento de la existencia de la Unidad de Igualdad entre el
PAS de su Universidad. (Grafico 5.2.)

El 78% (42 Unidades de Igualdad) piensan que la Unidad es muy conocida entre el

PAS de su Universidad (puntuacién de 6 a 10).

Pregunta 1.3.- Del 1al 10, siendo 1nada conocida y 10 totalmente conocida, cudl cree
que es el grado de conocimiento de la existencia de la Unidad de Igualdad entre el

Alumnado de su Universidad. (Grafico 5.3.)

Sin embargo, entre el alumnado tenemos el resultado inverso. Un 70% (38) de las
Unidades creen que la Unidad no es muy conocida entre el alumnado y han otorgado

una puntuacién de 5 o menos.

Pregunta 2.- ;Cuenta la Unidad de Igualdad con una estrategia de comunicacion
definida? Algo mds de la mitad de las Unidades de Igualdad no tienen una estrategia

de comunicacion definida. (Grafico 5.4.)

Una de ellas afirma que la “estan definiendo este ano con mas claridad”’, otra que la
Unidad de Igualdad esta solo compuesta por la Delegada al Rector y otra que estan

en proceso de cambios en su politica de comunicacion.
Pregunta 3.- ;Cuenta la Unidad de Igualdad con canales propios de comunicacion?
Dos Unidades de Igualdad no contestan a esta pregunta. Practicamente el 100%

tienen web propia(50); Twitter (32), Facebook(29) e Instagram (27) son las redes

sociales mayoritarias de las Unidades de Igualdad, sequidas por Youtube (10). Solo

Grafico 5.1.

Grafico5.2.
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cinco Unidades utilizan revistas o publicaciones propias. EI 63% de las Unidades

usan al menos tres vias distintas de comunicacion.

Otros canales de comunicacién:
- Listas de WhatsApp
- Canal de Telegram
- Listas de correo
- Responsables de Igualdad en los centros
- Podcast
- Xatbot

Pregunta 4.- ;Se hacen eco los canales de comunicacion generales de la Universidad

de los mensajes que se lanzan desde la Unidad de Igualdad?

La inmensa mayoria afirma que si se hacen eco los canales generales de la Univer-
sidad de los mensajes que se lanzan desde la Unidad de Igualdad (92%). Una de ellas

matiza que incluso se les pide mas flujo de noticias. (Grafico 5.5.)

Solamente una afirma que no se hacen eco y dos de ellas afirman que solo se hacen

eco ocasionalmente. Una Unidad no contesta a esta pregunta.

Pregunta 5.- ;Se han llevado a cabo campanas de comunicacion especificas sobre
recursos propios de la Universidad para promover la igualdad efectiva o prevenir el

acoso y la violencia machista?

(Grafico 5.6.). EI 94% de las Unidades (51) han llevado a cabo campafas de comu-
nicacion especificas para promover la igualdad efectiva o prevenir elacosoy la

violencia machista. S6lo 3 unidades no lo han hecho.



07 COMUNICACION

Pregunta 6.- ;Cuenta la Unidad de Igualdad con una persona encargada de disenar e

implementar sus campanas de comunicacion?

(Gréafico 5.7.)Solo un 24% de las Unidades (13) cuentan con una persona encargada

del disefio e implementacion de sus campanas.

Pregunta 7.- ;Cuenta la Unidad de Igualdad con herramientas para cuantificar el

impacto de sus campanas de comunicacion?

(Grafico 5.8.)Solo un 26% (14) cuentan con herramientas para cuantificar el impacto

de las campanas.

La similitud en los porcentajes con la anterior pregunta hace pensar que cuando se
cuenta con una persona especialista en el disefo e implementacion de campanas
de comunicacion, esta misma persona aporta esas herramientas para cuantificar el

impacto.

Pregunta 8.- Valora la visibilidad del espacio web de la Unidad de Igualdad en la
pdgina de tu universidad

(Grafico 5.9.) Algo mas de la mitad de las Unidades valoran la visibilidad de su pagina
en 6 puntos o por encima(55%). Sin embargo, resulta preocupante que un 31% le
otorguen una puntuacion de 3 0 menos.

7.3. Conclusiones

El nivel de conocimiento que se tiene entre el PDl y el PAS de la existencia de la Uni-

dad de Igualdad en la Universidad es elevado, aunque todavia queda mucho margen
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Grafico 5.5.

Grafico 5.6.

Grafico5.7.
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de mejora. No podemos decir lo mismo del alumnado, en el que el 70% de las Unida-
des de Igualdad no conceden una puntuaciéon mayor de cinco y es un extremo en el
que se deberia trabajar, teniendo en cuenta que suele ser el colectivo mas amplioy

el principal grupo de interés de las Universidades.

La mitad las de Unidades de Igualdad no cuentan con estrategia de comunica-

cién definida.

Practicamente todas las Unidades tienen en la web su propio canal de comunicacion
y, ademas, la mayoria de ellas se apoyan en distintas redes sociales y otros medios

analogos para trasladar su mensaje.

Los canales generales de la Universidad se hacen eco normalmente de los mensa-
jes lanzados desde la Unidad de Igualdad y practicamente todas han llevado a cabo
campanas especificas de sensibilizacion sobre igualdad efectiva y prevencion del

acosoy laviolencia de género.

Solo una de cada cuatro Unidades de Igualdad tiene una persona dedicada al disefo
e implementacién de campanas de comunicaciény, presumiblemente por esto
mismo, practicamente el mismo numero cuenta con herramientas para cuantificar

el impacto de sus campanas.

Un 55% de las Unidades cree que la visibilidad de su pagina dentro de la de su Uni-
versidad es razonablemente buena; sin embargo, resulta preocupante que algo mas

del 30% crean que su pagina web es muy poco visible.
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Bloque 1: Unidades de Igualdad

Bloque 2: Planes de Igualdad

Bloque 3: Prevencion y Atencidn ante el Acoso

Bloque 4: Conciliacién Corresponsable

Bloque 5: Transversalizacidén Perspectiva de Género a Investigacion y
Transferencia

Bloque 6: Transversalizacién Perspectiva de Género a Formacién y
Docencia

Bloque 7: Comunicacién

BLOQUE 1 UNIDADES DE IGUALDAD

Cuerpo o Plaza PDI 2:
Tipo de vinculacién Dedicaciéon: oOTC

Cuerpo o Plaza PDI n:
Tipo de vinculacién Dedicaciéon: oTC

Observaciones:

oTP

oTP

1. Denominacién de la unidad de igualdad que realiza esta encuesta

2. Dependencia jerérquica de la Unidad de Igualdad
o Directamente del Rectorado

o Del Rectorado a través de una Delegacidn del Rector o de la Rectora. Denominacion de

la Delegacion

Personal de Administracion y Servicios

Numero total de PAS adscrito: :]

Cuerpo o Plaza PAS 1:
Tipo de vinculaciéon Dedicacién: oTC

Cuerpo o Plaza PAS 2:
Tipo de vinculacién Dedicacién: oTC

Cuerpo o Plaza PAS n:
Tipo de vinculacién Dedicacién: oTC

Observaciones:

oTP

oTP

oTP

o De un vicerrectorado denominado

o Otra vinculacidn jerarquica (detallar)

3. Direccién de la Unidad de Igualdad

Directora o Director de la Unitat: o Si oNo

En caso afirmativo, estamento al que pertenece: 0 PAS o PDI
Sistema de designacion de la direccion:

0 Cargo de confianza o libre designacion ~ oConcurso de méritos 0 Otro (indiquese)

Estudiantes

Numero total de Estudiantes adscritos: I:l

Tipo de vinculacién Estudiante 1
duracion anual (en meses) Dedicaciéon: oTC

Tipo de vinculacién Estudiante 2
duracién anual (en meses) Dedicacion: oOTC

Tipo de vinculacién Estudiante n
duracién anual (en meses) Dedicacion: oTC

Observaciones:

oTP

oTP

oTP

4. Personal vinculado a la Unidad de Igualdad (sin contar a la Direccién)

Personal Docente e Investigador

Numero total de PDI adscrito: I:l

Cuerpo o Plaza PDI 1:
Tipo de vinculacién Dedicacion: oOTC oTP

Otras vinculaciones:

NUmero de personas con otras vinculaciones: l:|

Tipo de vinculacién 1
duracién anual (en meses) Dedicacién: oTC

Tipo de vinculacién n
duracién anual (en meses) Dedicacion: oTC

Observaciones:

oTP

oTP
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5. Competencias que tiene encomendadas la Unidad de Igualdad (respuesta mdltiple)

[m]

O oo oo

Igualdad entre hombres y mujeres

Violencia de género y machista

Diversidad LGTBI (hombres y mujeres)

Diversidad étnica, religiosa, de origen, de clase... (hombres y mujeres)
Discapacidad (hombres y mujeres)

Otras (detdllese)

6. Presupuesto que tiene asignada la Unidad de Igualdad

Propio (en euros): | |

Subvenciones regulares (en euros): |

7. Ubicacion

o Enlas dependencias del Rectorado

o En otras dependencias (detallese) |

8. Observaciones generales que se desean hacer constar

8. Otras cuestiones que considere de interés a efectos de esta encuesta:

BLOQUE 3 PREVENCION Y ATENCION ANTE EL ACOSO

BLOQUE 2 PLANES DE IGUALDAD

1. N°planes de su universidad
2. ¢Cudndo finaliza el plan actualmente vigente?
3. (Comolo harad?

(]
(m]

Bajo los pardmetros del RD 901/2020 y sélo de personal

Bajo los parametros del RD 901/2020, incluyendo plan de igualdad referido al
personal universitario y también a otras areas institucionales.

Se elaborard al margen del RD 901/2020 por entender que las universidades
publicas no entran en su dmbito de aplicacién.

Otra alternativa. Detallela |

4. (Ha solicitado informe juridico para elegir la estrategia de elaboracién del plan?

osi
(En caso afirmativo, agradeceremos que adjunte una copia del mismo a igualtat@uv.es

oNO

para poder compartirlo con la red RUIGEU).
5. Especifique los ejes o ambitos tematicos de su Ultimo Plan de igualdad:

6. :Se han mantenido esos dmbitos respecto al plan anterior> oS aNO
7. En caso negativo, indique las variaciones del plan vigente respecto del plan anterior:

1. Denominacién del Protocolo
2. Afo de aprobacién
3. Ambito de aplicacién subjetivo (a marcar una o mas)
oPAS oPDI 0 Personal Investigador 0 Estudiantes 0 Otros (indiquese) :l
4. Situaciones que aborda (marque con una x todas las que correspondan)
O Acoso sexual y por razén de sexo
o0 Acoso por orientacién sexual, expresion o identidad de género
O Acoso por origen racial, étnico, cultural o religioso o cualquier otra circunstancia
personal o social
O Acoso por situacién de discapacidad
o Acoso laboral
o Otras
5. Incluye conductas que se producen en: (marque con una x todas las que correspondan)
o Cualquier espacio fisico del campus o de las instalaciones universitarias
o0 Fuera de las instalaciones universitarias, pero en actividades organizadas por la
universidad (jornadas, congresos, etc.)
o0 Practicas curriculares y/o extracurriculares organizadas o coordinadas por la
propia Universidad
o Redes sociales y sistemas de comunicacién digitales (de entornos propios de la
universidad o externas)
o0 Actividades de ocio realizadas dentro de la universidad
o Actividades de ocio realizadas fuera de la universidad.
o Otras: (abierto)
6. Organos responsables en la gestién y resolucién de las quejas/denuncias de acoso
O Unidad especializada (Igualdad / Diversidad / Discapacidad)
o Defensorfa universitaria
O Inspeccidn de Servicios
o Organo creado por el Protocolo (indicar denominacién)
7. Hay previsién de vias informales de resolucién de conflictos
o Dentro del Protocolo
O Fuera del Protocolo (sin procedimiento establecido)
o No existen vias informales de resolucién de conflictos
8. Hay previsién de medidas de proteccién y apoyo la victima en el Protocolo (posibilidad
de marcar ambas)
o durante el procedimiento
O tras su finalizacién
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9. Valore las siguientes estrategias para prevenir el acoso (en una escala de 1a 5 en la que 2. ¢Existen en tu Universidad medidas especificas para garantizar la conciliacién de la vida
1es “poco efectiva” y 5 “muy efectiva”) personal del colectivo de estudiantes? (SI-NO).

o Difusion del protocolo 3. ¢Podrias destacar alguna medida especifica que amplie los derechos reconocidos en el
o Difusién de la unidad de igualdad y/o otros centros de igualdad de la universidad . e s . -

B e ETy el EBEP en materia de conciliacién? (respuesta abierta o incluir enlace a
o Campafas de sensibilizacién documentos).
o Cursos de formacién
o Manifiestos institucionales 4. ¢Existe en tu Universidad una difusién especifica de las medidas de conciliacién dirigida
O Otras: (abierta) al personal de la Universidad? (SI-NO).

5. En caso de que la respuesta anterior sea Si, ;:cémo se lleva a cabo esta difusién?

10. Numero de quejas, consultas y denuncias recibidas en 2020 y en 2021. Sino estédn o Web
sistematizados los datos, indiquese “sin datos”. o listas de distribucion
0 guia de conciliacién
2020 2021 O campaiias de sensibilizacion
Numero de ater.1cion§s 3 o formacién
totales (con o sin activacién O otras (abierta)
del Protocolo)
N° de quejas/denuncias 6. (Existen procedimientos habilitados para solicitar las medidas de conciliacién en su
mediante Protocolo por Universidad?
acoso sexual y por razén de
sexo o Si, para el PAS
N° de quejas/denuncias o Si,parael PDI/PI
totales o Si, para Estudiantes
O otras (abierta)
1. (A qué colectivos pertenece la persona denunciada? Sino estan sistematizados los 7. ¢De qué organismo/servicio/vicerrectorado depende la aplicacién de las medidas de
datos, indiquese “sin datos”. conciliacién? (respuesta abierta).
2020 2021 o PAS | ‘
PAS o PDI/PI | \
PDI/PI o Estudiantes | |

Estudiantes
Otros colectivos a los que

8. En medidas de conciliacidn propias de esa Universidad, la resolucién es:

aplica o0 Inmediata
. O Previa Autorizacién
12. Observaciones generales que se desean hacer constar 0 Depende
O otras (abierta)

9. (Existen en tu Universidad medidas especificas para promover la corresponsabilidad?

o Sl
o NO
BLOQUE 4 CONCILIACION CORRESPONSABLE D otras (abierta)

10. (Nos puedes adjuntar el enlace que contenga informacién sobre estas medidas?
(enlace, respuesta abierta).

1. ¢Existen en tu Universidad medidas laborales adicionales a las legales para garantizar la
conciliacién de la plantilla de la Universidad? (SI -NO).
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BLOQUE 5 TRANSVERSALIZACION PERSPECTIVA DE GENERO A
INVESTIGACION Y TRANSFERENCIA

1. ¢El Plan de igualdad de la Universidad prevé acciones para favorecer, impulsar y/o
reconocer la investigacién con perspectiva de género?
o Si
o No
2. (Existen actualmente en tu Universidad equipos de investigacién y/o lineas de
investigacion especializadas en temdtica de mujeres, género y/o feministas?
o Si
o No
O otras (abierta)

3. (Existe en la actualidad en tu Universidad un Centro, Cétedra, Instituto y/o similar sobre
estudios de género (feministas, de mujeres)?
o Si
o No
O otras (abierta)
Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacién, si es posible.
4. ¢Oferta o participa tu Universidad en la actualidad en la organizacién de un programa de
Doctorado en estudios de género y/o feministas?
o Si
o No
Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacidn, si es posible
5. ¢Oferta tu Universidad algin curso formativo para aprender cémo introducir la
perspectiva de género en la investigacion?
o Si
o No
Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacidn si es posible.

6. ¢Tu Universidad realiza de forma temporal o permanente algin seminario o jornada de
cara a trabajar la investigacion con perspectiva de género?
o Si
o No
Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacidn si es posible.

7. ¢Existe en tu Universidad una Gufa o documento similar para promover la introduccién
de la perspectiva de género en investigacion?
o Si
o No
Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacidn si es posible.

8. (Posee tu Universidad un programa de mentorazgo para jévenes investigadoras?
o Si
o No

Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacidn si es posible.

9. ¢Cudntas mujeres han recibido premio extraordinario de doctorado en los tltimos 5

afos? Si no estan sistematizados los datos, indiquese “sin datos”.
0 Indicar un ndimero:
0O Indicar el porcentaje global sobre el total de la Universidad:

10. ¢(Cudntas mujeres estdn al frente de equipos de investigacién como Investigadoras
principales (IP) en los dltimos 5 afios? Si no estan sistematizados los datos, indiquese
“sin datos”.

0 Indicar un ndmero:
o Indicar un porcentaje sobre el total de IPs de la Universidad:

1. ¢Cudntas mujeres son Investigadoras principales segtn el articulo 83 enlos dltimos 5
afios? Si no estan sistematizados los datos, indiquese “sin datos”.
o Indicar un nimero:
o0 Indicar un porcentaje sobre el total de la Universidad:

12. ¢Existe en tu Universidad alguna forma de reconocimiento de la investigacién con
perspectiva de género como premios, coleccién especializada, etc. (TFG, TFM, Tesis,
Publicaciones, etc.)?

o Si

o No

Si la respuesta es afirmativa, indica su denominacién y enlace a la informacion si es posible.

13. Observaciones generales que se desean hacer constar sobre este bloque de preguntas

BLOQUE 6 TRANSVERSALIZACION PERSPECTIVA DE GENERO A
FORMACION Y DOCENCIA

1. Sefala el grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones respecto a las claves para
avanzar en la incorporacién de la perspectiva de género en la docencia universitaria
(Escala: 1a5)

Concienciar y sensibilizar 112|3(4]|5
Oferta formativa y elaboracién de recursos 1/2/3(4]5
Modificacién del marco normativo 1/2/3(4]5
Politicas de incentivos y valoracién de las iniciativas 112(3(4]5
Creacién de indicadores para seguimiento y evaluacién |12 |3 (4|5
Otra. En caso afirmativo, indica cudl 112|3(4]|5
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2. Sefiala el grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones respecto a vuestra 9. Enrelacién con los grados y postgrados impartidos en vuestra universidad, indica
universidad (Escala: 1a 5).
Se fomenta la inclusién de la perspectiva de género como elemento . Numero de grados
transversal en la docencia de grado y posgrado 3|45 Numero de grados especializados de género

Se promueve la elaboracién de materiales docentes con perspectiva de Numero de grados con asignaturas especificas en materia de género
género 1/2(|3(4]5 Numero de asignaturas obligatorias especificas en materia de género en

programas de grado

Se oferta al PDI formacién sobre perspectiva de género en la docencia 1/2|3]4]5

Numero de asignaturas optativas especificas en materia de género en

Se valora la incorporacién de la perspectiva de género en la docencia 2 4ls programas de grado

mediante politicas de incentivos 3 Numero de postgrados

Se valora la incorporacién de la perspectiva de género en convocatorias . Py 2

de provectos de innovacién docente 112345 Nt:umero de postgrados especializados de g'enero i

< P yl g— o d - acionad I Numero de postgrados con materias especificas en materia de género (sin
e evalia la implementacién de competencias relacionadas con la i .

igualdad de género en las titulaciones t12]3]4]|5 contar los especializados en género)

Cg g | izad : Numero de asignaturas obligatorias especificas en materia de género en
uenta con titulaciones especializadas o con materias especificas en N s <

P P 112345 programas de postgrado (sin contar los especializados en género)

género

Numero de asignaturas optativas especificas en materia de género en
programas de postgrado (sin contar los especializados en género)

3. (Sehallevado a cabo algtin diagndstico sobre la incorporacién de la perspectiva de
género en la docencia en vuestra universidad?
o Si
o No
En caso afirmativo y si estd disponible, enlace URL para consulta

4. Consideras que la incorporacién transversal de la perspectiva de género en la docencia
en vuestra universidad es...

O Muybaja [OBaja [ Media O Alta O Muy alta

5. Comentarios, observaciones sobre el grado de incorporacién transversal

6. Acciones: Indica las principales acciones del plan de igualdad vigente en vuestra
universidad que tratan de promover la incorporacién de la perspectiva de género en la
docencia

7. Indicadores: ;Qué indicadores se emplean en la evaluacién del grado de cumplimiento
de dichas acciones?

8. Buenas practicas: (Hay acciones en vuestra universidad que destacarias como
impulsoras de la incorporacién de la perspectiva de género en la docencia universitaria?
En caso afirmativo, indicar cudles.
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BLOQUE 7 COMUNICACION

Del 1 al 10, siendo 1 nada conocida y 10 totalmente conocida, cudl cree que es el grado
de conocimiento de la existencia de la Unidad de Igualdad entre el PDI de su
Universidad.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

o entre el PDI de su Universidad.
o0 entre el PAS de su Universidad.
o0 entre el alumnado de su Universidad.

¢Cuenta la Unidad de Igualdad con una estrategia de comunicacién definida?
o Si
o No
¢(Cuenta la Unidad de Igualdad con canales propios de comunicacién? (Sefiale con una x
las que procedan)
o Web
Instagram
Twitter
Facebook
Youtube
Revistas o publicaciones propias
Otras
¢Se hacen eco los canales de comunicacién generales de la Universidad de los mensajes
que se lanzan desde la Unidad de Igualdad?

OO0Oo0oooao

o Si
o No
o Otro

¢:Se han llevado a cabo campafias de comunicacién especificas sobre recursos propios
de la Universidad para promover la igualdad efectiva o prevenir el acoso y la violencia
machista?

o Si

o No
¢Cuenta la Unidad de Igualdad con una persona encargada de disefiar e implementar
sus campafias de comunicacién?

o Si

o No
¢Cuenta la Unidad de Igualdad con herramientas para cuantificar el impacto de sus
campafias de comunicacién?

o Si

o No
Valore la visibilidad del espacio web de la Unidad de Igualdad en la pagina de tu
universidad

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

79



ANEXO I
UNIVERSIDADES PARTICIPANTES



ANEXO Il UNIVERSIDADES PARTICIPANTES

81

Forman parte de la Red de Unidades de Igualdad
de Género de las Universidades Espanolas para
la Excelencia Universitaria 54 unidades, oficinas,
observatorios y comisiones de igualdad de las

universidades espanolas.

Las universidades que pertenecen ala RUIGEU son:

Universidad de Alcala

Universidad de Alicante

Universidad de Almeria

Universitat Auténoma de Barcelona
Universidad Autonoma de Madrid
Universitat de Barcelona

Universidad de Burgos

Universidad de Cadiz

Universidad de Cantabria

Universidad Carlos lll de Madrid
Universidad de Castilla La Mancha
Universidad Complutense de Madrid
Universidad de Cordoba

Universidade da Coruna

Universidad de Deusto

Universidad de Extremadura
Universitat de Girona

Universidad de Granada

Universidad de Huelva

Universitat de les llles Balears
Universidad Internacional de Andalucia
Universitat Internacional de Catalunya
Universidad de Jaén

Universitat Jaume | Castello
Universidad de La Laguna
Universidad de La Rioja

Universidad de Las Palmas de Gran Canaria

Universidad de Ledn

Universitat de Lleida

Universidad Miguel Hernandez de Elche
Universidad de Malaga

Universidad de Murcia

Universidad Nacional de Educacién a Distancia
(UNED)

Universitat Oberta de Catalunya
Universidad de Oviedo

Universidad Pablo de Olavide de Sevilla
Universidad del Pais Vasco

Universitat Politécnica de Cataluna
Universidad Politécnica de Cartagena
Universidad Politécnica de Madrid
Universitat Politecnica de Valéncia
Universitat Pompeu Fabra

Universidad Publica de Navarra
Universitat Ramon Llull

Universidad Rey Juan Carlos
Universitat Rovira i Virgili

Universidad de Salamanca

Universidad Santiago de Compostela
Universidad de Sevilla

Universitat de Valéncia

Universidad de Valladolid

Universitat de Vic-Universitat Central de Catalunya
Universidade de Vigo

Universidad de Zaragoza
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