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RESUMEN

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal que se
reconoce en la generalidad de los textos internacionales sobre derechos humanos.
Asimismo, es uno de los principales objetivos de la Unidon Europea y uno de los valores
superiores del ordenamiento juridico espafiol. Por ello, el Sector Publico debe
garantizar, en el ejercicio de su actividad, la eliminacion de cualquier tipo de
discriminacion por razén de género. Sin embargo, la realidad practica de nuestra

sociedad no es tan utdpica.

La erronea asercion de que la desigualdad de género es una problematica ya superada
hoy en dia ha opacado el estancamiento de los avances para la consecucion de una
igualdad real y efectiva. Nuestra cultura y las organizaciones a través de las cuales esta
se sostiene y reproduce han de ser modificadas en aras de capacitar al capital humano en
la integracion del enfoque de género en sus respectivas actuaciones. Para ello, debe
emplearse la herramienta de transformacion social mas potente que existe: la educacion.
El proceso de formacion dentro de las Administraciones Publicas posee una relevancia

sin igual en el alcance de este ambicioso propdsito.

Palabras clave: equidad, discriminacién por género, formacién con perspectiva de

género, Administracion Publica, violencia institucional, transversalidad.
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ABSTRACT

Equality between women and men is a universal legal principle recognised in all
international human rights texts. It is also one of the main objectives of the European
Union and one of the highest values of the Spanish legal system. For this reason, the
Public Sector must guarantee, in the exercise of its activity, the elimination of any type
of discrimination based on gender. However, the practical reality of our society is not so

utopian.

The erroneous assertion that gender inequality is an issue that has been overcome
today has overshadowed the stagnation of progress in achieving real and effective
equality. Our culture and the organisations through which it is sustained and reproduced
must be modified in order to train human capital in the integration of a gender approach
in their respective actions. To this end, the most powerful tool for social transformation
— education — must be employed. The formative process within Public Administrations

has an unequalled relevance in the achievement of this ambitious aim.

Key words: equity, discrimination on the basis of gender, gender-sensitive instruction,

Public Administration, institutional violence, mainstreaming.

ASTRATTO

L'uguaglianza tra donne e uomini € un principio giuridico universale riconosciuto
dalla generalita dei testi internazionali sui diritti umani. Inoltre, ¢ uno dei principali
obiettivi dell'Unione Europea e uno dei valori supremi dell'ordinamento giuridico
spagnolo. Per questo motivo, il Settore Pubblico deve garantire, nell'esercizio della
propria attivita, 1'eliminazione di qualsiasi tipo di discriminazione basata sul genere.

Tuttavia, la realta pratica della nostra societa non ¢ cosi utopica.

L'errata asserzione che la disuguaglianza di genere sia un problema superato
oggigiorno ha messo in ombra la stagnazione dei progressi nel raggiungimento di
un'uguaglianza reale ed effettiva. La nostra cultura e le organizzazioni attraverso le
quali viene sostenuta e riprodotta devono essere modificate in modo da formare il

capitale umano all'integrazione di una prospettiva di genere nelle rispettive azioni. A tal
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fine, deve essere utilizzato lo strumento di trasformazione sociale piu potente che ci sia:
l'istruzione. Il processo di formazione all'interno delle Pubbliche Amministrazioni
riveste un'importanza impareggiabile per il raggiungimento di questo ambizioso

obiettivo.

Parole chiave: equita, discriminazione in base al genere, formazione con prospettiva di

genere, Amministrazione Pubblica, violenza istituzionale, mainstreaming.
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1. INTRODUCCION
1.1. Presentacion del tema de estudio

La desigualdad de género es una problematica que va mucho mas alla de cualquier
ambito especifico: es un problema ideologico, enraizado en el subconsciente colectivo,
cuya gravedad es de una indole sumamente relevante, ya que con €l se estd incurriendo

en una violacion de los derechos y libertades fundamentales humanos.

Mas alld de la igualdad, la equidad de género ha ido cobrando importancia en la
agenda de la politica publica internacional y nacional, reconociéndose explicitamente
como componente fundamental en el disefio de estrategias de desarrollo. No obstante,
como podremos comprobar mas adelante a lo largo de la investigacion, a pesar de todas
las acciones que se han llevado a cabo por parte de los poderes publicos, la desigualdad

persiste.

(Qué ocurre dentro — y fuera — de las organizaciones? ;Por qué no se alcanzan los

resultados esperados?

El presente estudio pretende proporcionar una respuesta a esta incognita, exponiendo
el que estima es el verdadero origen de la ineficacia de las politicas publicas de igualdad

de género: la falta de formacion en igualdad de quienes deben implementarlas.
1.2. Objetivos
Los principales objetivos marcados a la hora de realizar este estudio han sido:

— Analizar la persistencia de la desigualdad de género desde la presuncion de
un fallo de eficiencia en la implementacion de las politicas publicas de
igualdad.

— Introducir el enfoque de género en el campo de las problematicas
organizacionales en aras de mostrar la relevancia de la implantacion de
formacioén y sensibilizacion en igualdad para la transformacion institucional y
organizacional.

— Exponer de una manera critica en qué punto se encuentra la funcion publica
espafiola en lo que a perspectiva de género se refiere.
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— Mostrar la importancia de la variable género en los estudios de Gestion y
Administracion Publica y en el curriculum del empleado publico.

1.3. Estructura y metodologia

El contenido del trabajo ha sido estructurado de la siguiente manera. En primer lugar,
se expone una contextualizacion — tanto historica como institucional — de la asuncion de
la desigualdad de género como problema publico, acompafiada de la presentacion de
diversos conceptos que son de suma importancia para la correcta comprension del tema
objeto de estudio. A continuacion, se formula una definiciéon del término politica
publica, incluyendo una breve descripcion de sus diferentes fases. Seguidamente, se
realiza una exposicion de algunos de los dmbitos — aquellos con mayor relevancia — en
los que la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOI) vincula la actuacién de la Administracion Publica del Estado espafiol.
Después, en aras de mostrar cual es la situacion actual de la desigualdad de género en
términos cuantitativos a diversas escalas — internacional, europea y nacional —, se lleva
a cabo la observacion de los datos producidos por el Instituto Europeo para la Igualdad

de Género (EIGE), entre otros organismos.

Una vez concluidos los anteriores apartados, la investigaciéon ahonda en la verdadera
cuestion que da origen a este estudio: la formacion en igualdad. Por un lado, esta se
contempla en el contexto de los/las empleados/as publicos/as en activo, analizando las
acciones formativas ofertadas a los mismos a través del II Plan de Formacion en
Igualdad y No Discriminacion del INAP 2023-2024. Por otro lado, con el proposito de
averiguar qué instruccion en materia de género se les proporciona a los/las empleados/as
publicos/as en potencia y a los/las funcionarios/as que quieren actualizar sus
conocimientos y/o promocionar dentro de la Administraciéon Publica, se examina la
Gestion y Administracion Publica en términos formativos desde el ambito de la
educacion superior. Para ello, se analiza el Grado ofertado en esta area de conocimiento;
mas concretamente, el contenido de su plan de estudios. Dicho analisis consiste en la
revision de todas las asignaturas ofertadas en los diferentes planes de estudios de cada
una de las universidades que ofrecen el Grado en Gestion y Administracion Publica en
nuestro pais, con el objetivo de descubrir en cuédntas de ellas se incluye la perspectiva de

género. A esos efectos, se elabora una subdivision en tres apartados que forman parte

10
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del contenido de las materias integradas en la gran mayoria de los planes de estudios:

competencias que se desarrollan; objetivos de aprendizaje; y bloques tematicos.

Por ultimo, antes de abordar las conclusiones, se desarrolla un subapartado con la
pretension de remarcar la importancia de la inclusion de la perspectiva de género en la
imparticion de las asignaturas que componen algunas de las areas de conocimiento
encuadradas dentro del Grado en Gestion y Administracion Publica, aportando una serie
de propuestas en relacion a tematicas que deberian afiadirse en las mismas. En base a mi
experiencia personal en la Universidad de Zaragoza, se seleccionan tres disciplinas que,
dentro de las materias de curso obligatorio, se considera que tienen mayor peso dentro

del Grado: el Derecho, la Economia y la Contabilidad.

Las técnicas metodologicas utilizadas para la elaboracion de este estudio han sido,
principalmente, el analisis descriptivo de fuentes secundarias (webs institucionales del

EIGE, INAP, Universidades, etc) y la revision bibliografica.
1.4. Justificacion del estudio y vinculacion con el Grado

La importancia de este trabajo radica en la imperiosa necesidad de hacer una
reflexion sobre por qué con las politicas publicas de igualdad de género actuales no se

alcanzan los resultados esperados.

Desde una perspectiva clasica weberiana, las burocracias se conciben como
instituciones politicamente neutrales que se ocupan de llevar a la practica de forma
transparente y directa las decisiones adoptadas en el nivel politico (Longwe, 1997, como
se citdo en Guillén, 2015). Sin embargo, la realidad es que existen espacios entre las
normas formales y cdmo estas son interpretadas y aplicadas por diferentes actores
(Waylen, 2014, como se citdé en Guillén, 2015). Las actuaciones de las instituciones
publicas no son neutrales respecto al género, sino que forman parte activa del
mantenimiento de la desigualdad estructural (Otero & Gonzalez, 2011). Si la igualdad
no esta interiorizada en la organizacion, dificilmente se va a proyectar en las politicas y
acciones que llegan a la sociedad (Hernandez Rodriguez & Stan, 2022). La consecucién
de la igualdad real tiene que producirse, por tanto, también en el marco de la propia
Administracion, abordando los condicionamientos y circunstancias que impiden que

esta se alcance (Belando Garin, Puchades Pla, Cerdd Hernandez, & Garcia, 2021).

11
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Especial atencidon nos merece en este punto la formacién en género del personal al
servicio de las Administraciones Publicas, puesto que esta es imprescindible para evitar
interpretaciones y aplicaciones sexistas del Derecho (Belando Garin, Puchades Pla,
Cerdd Hernandez, & Garcia, 2021). Esta formaciéon con enfoque de género no solo
favorece la consecucion de una igualdad real y efectiva, sino que también es beneficiosa
para la innovaciéon de la Administracion Publica y para el logro de un desarrollo

sostenible (Morin, 2011).

Como se ha mencionado, las organizaciones — tanto publicas como privadas —
pueden ser reproductoras de la desigualdad debido a los procesos que tienen lugar en su
interior (como la division sexual del trabajo, la segregacion horizontal/vertical, culturas
androcéntricas, el ejercicio del poder centralizado/autoritario, etc), pero también pueden
actuar como agentes de cambio social, de ahi la importancia de transformar las
organizaciones € instituciones, tal como propone la estrategia del mainstreaming de
género y el empoderamiento femenino (Conferencia Mundial de Beijing, 1995), que
implica, ademas de crear nuevas estructuras y culturas organizativas, la formacion y

sensibilizacion de sus miembros.

La vinculacion con el Grado de Gestion y Administracion Publica viene dada por el
hecho de que se trata de una titulacion dirigida a la formacién, por un lado, de
potenciales empleados/as publicos/as, y, por otro lado, de funcionarios/as que quieren
actualizar sus conocimientos y/o promocionar dentro de la Administracion Publica. Las
Administraciones Publicas, como principales garantes de los derechos de la ciudadania
y del interés general, deben situarse en la vanguardia de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, pues dificilmente podra alcanzarse este objetivo en el sector privado

si los poderes publicos no se ofrecen antes como ejemplo (Belmonte Martinez, 2023).
2. POLITICAS PUBLICAS: DEFINICION Y FASES

El analista de politicas publicas Joan Subirats (Subirats, Knoepfel, Larrue, & Varone,
2008) define estas ultimas como “una concatenacion de decisiones o de acciones,
intencionalmente coherentes, tomadas por diferentes actores, publicos y a veces no
publicos — cuyos recursos, nexos institucionales e intereses varian — a fin de resolver de

manera puntual un problema politicamente definido como colectivo. Este conjunto de

12
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decisiones y acciones da lugar a actos formales, con un grado de obligatoriedad
variable, tendentes a modificar la conducta de grupos sociales que, se supone,
originaron el problema colectivo a resolver (grupos-objetivo'), en el interés de grupos
sociales que padecen los efectos negativos del problema en cuestion (beneficiarios

finales)”.

La ciencia de las politicas publicas ha intentado sistematizar el desarrollo de una
politica publica a través de un modelo conceptual basado en la nocion de ciclo,
determinado por cinco fases secuenciales. En primer lugar, el surgimiento de un
problema social, asumido como tal por una colectividad, dejando, por ende, de ser un
problema individual o particular de una pluralidad — méas o menos extensa — de
personas. En segundo lugar, la inclusion en la agenda publica, la cual se produce cuando
dicho problema social es asumido por el poder publico como un problema publico®,
merecedor de una solucién por las instituciones publicas. En tercer lugar, la formulacion
de la politica publica, consistente en la asuncion por el poder publico de una
determinada hipdtesis causal, que a su vez identificard los grupos-objetivo y los
beneficiarios finales de la politica en cuestion. En cuarto lugar, la implementacion de la
politica publica, fase en la que los objetivos de la politica - establecidos en la fase de
formulaciéon - se convierten en actos concretos; se trata del momento en el que la
politica publica entra en contacto con la ciudadania. Por ultimo, la evaluacién de la
politica publica, donde se determina la diferencia entre los objetivos inicialmente fijados
en la fase de la formulacion y los productos o resultados efectivamente conseguidos en
la fase de implementacion, tratando de diagnosticar hasta qué punto se ha resuelto el
problema publico que la politica pretendia solventar (Unizar, 2021). En caso negativo,
se produciria una nueva fase de emergencia del problema y, en consecuencia, el inicio

de un nuevo ciclo.

! Los grupos-objetivo dentro de una politica publica se identifican como los responsables del problema. De su
actuacion deriva la hipdtesis causal y contra ellos se aplica la hipotesis de intervencion en una politica publica
concreta. Esta politica piblica intentara modificar su conducta con el fin de resolver el problema que se ha
generado.

2 Un problema social es aquel que se concibe como tal desde el punto de vista social. Por otra parte, un problema
publico es aquel problema social que ha sido incorporado por los poderes publicos en la agenda publica.
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3. CONCEPTOS FUNDAMENTALES

La desigualdad de género se define como un fendémeno social y cultural en el que se
presenta una discriminacion entre las personas a razdn de su género, que se extiende a

todos los sectores de la vida cotidiana (ambito laboral, social y cultural, familiar, etc).

Al estar hablando de un problema de desigualdad de género, debemos tener claro a
qué nos referimos con el término género. En un plano sociocultural, el género se
entiende como un sistema de organizacion social en el que se otorgan mayor poder y
privilegios a los hombres, y que se apoya en una serie de creencias que legitiman y
mantienen esta estructura social. En un plano relacional, el género se identifica como un
proceso dinamico de representacion; una representacion de lo que significa ser mujer u
hombre en situaciones cotidianas, lo que a su vez influye en como se comportan
hombres y mujeres y en como son tratados. Por ultimo, en un plano personal, el género
se trata como un aspecto que tiene influencia sobre la identidad y las actitudes de las
personas; seria el conjunto de expectativas y creencias que estan asociadas a modelos
mas o menos aceptables de lo que significa ser un hombre masculino o una mujer

femenina en una cultura concreta (Rebollo, 2010).

Es importante que no cometamos el error de creer que este concepto e€s un sindnimo
del término sexo, pues este ultimo es de origen natural y hace referencia a las
diferencias bioldgicas que distinguen al macho de la hembra en los seres humanos
(entre otras especies), que nada tienen que ver con la construccion cultural y social
operada a través de la educacion y el adiestramiento que es el género. En esta linea, el
término sexismo se utiliza en las ciencias sociales para designar aquellas actitudes que
introducen la desigualdad y la jerarquizacion en el trato que reciben las personas, sobre

la base de la diferenciacion de sexo (Subirats Martori, 1994).

Como bien dijo la filésofa francesa Simone de Beauvoir en su obra E/ Segundo Sexo
(1949): “No se nace mujer, se llega a serlo”. Es la cultura la que define en qué consiste
ser mujer u hombre, qué es lo femenino y lo masculino®. Por su parte, la activista
estadounidense Kate Millett argumenta en su libro Politica Sexual (1970) que estos

estereotipos de género se establecen en base a las necesidades y valores del grupo

3 Simone de Beauvoir denominé este proceder como heterodesignacion.
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dominante, dictdndose acorde a lo que sus miembros aprecian en si mismos Yy
encuentran conveniente en sus subordinados. Aqui es donde entran en juego los
llamados roles de género*, que han situado historicamente a la mujer en un plano de
inferioridad respecto al hombre mediante la creacion de una estratificacion social
basada en el androcentrismo’. Este sesgo, en lo que a la ciencia se refiere, ha supuesto
la plena invisibilizacion de las mujeres en las investigaciones de las diversas ramas del
saber cientifico, siendo estas directamente omitidas en la indagacion o tomando como

referencia el modelo masculino y generalizando los resultados para ambos sexos.

Esta jerarquia social se ha perpetuado en un sistema politico de dominaciéon que ha
sido bautizado como patriarcado®, cuyo desarrollo y reproduccién se han visto
impulsados a través de la creacion de instituciones y mecanismos que sostenian el
control y sometimiento de las mujeres. Es innegable la existencia de, por un lado, una
segmentacion vertical, encontrando una desigual proporcion de mujeres y hombres en
los distintos niveles de responsabilidad de las organizaciones; y, por otro lado, de una
segmentacion horizontal, detectando una desemejante concentracion de mujeres y

hombres en los diferentes sectores y ocupaciones.

Incluso hoy en dia, en el organigrama de la gran mayoria de organizaciones e
instituciones existentes nos seguimos encontrando con el llamado techo de cristal, el
cual hace alusiéon al resultado tanto de un sistema de subordinacidon que obliga a las
mujeres a cumplir unos roles sociales incompatibles con un trabajo de alta
responsabilidad, como de wunas organizaciones que establecen sus propios
procedimientos y medidas culturales que limitan el acceso de las mujeres a la ctspide de
las mismas. Este fenomeno, definido por Linda Wirth en el afio 2002, son barreras
invisibles que impiden que las mujeres puedan acceder a la cupula de las
organizaciones, considerado el nucleo duro en el que se encuentran los puestos de
mayor responsabilidad. Estas barreras pueden ser de tipo interno (actitudes, valores,

capacidades personales, etc) o externo (cultura organizacional estereotipada, ausencia

4 Segtn el Ministerio de Educacion, Formacion Profesional y Deportes del Gobierno de Espafia, los roles de
género son “actitudes, capacidades, comportamientos, papeles o funciones sociales, y limitaciones diferenciadas
en hombres y mujeres que, incluso, llegan a considerarse como “naturales” a pesar de que tienen origen cultural”.
5> Segun la Real Academia Espafiola (RAE), el androcentrismo es “la vision del mundo y de las relaciones
sociales centrada en el punto de vista masculino”.

6 Seglin el Diccionario panhispanico del espafiol juridico (DPEJ), el patriarcado se identifica con “el predominio
de la autoridad de los varones en una sociedad o grupo social”.
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de politicas laborales para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, etc)

(Banos, 2018).

La teoria feminista se encuentra indisociablemente vinculada a la practica politica del
movimiento feminista, cuyo objetivo es la transformacién social mediante la
destruccion del sistema de dominacion patriarcal. Esta conceptualizacion ejecutada por
el feminismo permite revelar una realidad que hasta el momento permanecia oculta para
la percepciodn social: como afirma el filosofo francés George Steiner, “aquello que no se
nombra, no existe”. Son precisamente expresiones acufiadas por el feminismo como
patriarcado, androcentrismo y machismo’, entre otras, las que han permitido sacar de la
invisibilidad fendmenos sociales que remiten a la subordinacion de las mujeres, dando

paso a la llamada toma de conciencia de género®.

Con la institucionalizacion de los Estudios de género o feministas, el Feminismo
Académico se extendid rédpidamente a numerosas ramas del saber, incentivando la
reformulacion de dichas disciplinas cargadas de sesgos androcéntricos y logrando
aplicar la perspectiva de género a cualquier objeto de conocimiento cientifico. De esta
forma, se ha procedido a la examinacion de las relaciones entre poder, sexo y género, y
se ha desvelado el sesgo patriarcal de las leyes, politicas e instituciones. Fue en los afios
80 cuando los estudios de género dirigieron la mirada hacia las instituciones politicas,

como portadoras de relaciones de género.

Dentro de la teoria feminista encontramos distintas corrientes y planteamientos
feministas, pero todas ellas persiguen el mismo objetivo critico: desvelar como el
sistema sexo-género’ (Gayle Rubin, 1986), el modo en que se organiza la sociedad, ha
colaborado en la opresion de la mujer y formular una teoria emancipadora. Para ello, el
movimiento feminista se ha comprometido a constituir un nuevo marco interpretativo,
desarrollando un analisis descriptivo y explicativo de la opresion de las mujeres a través
de la historia, la cultura y las sociedades (“hacer ver”) y realizando una critica de las

formas y valores de estas ultimas para después proyectar nuevas estructuras alternativas.

7 Segin RAE, el machismo es “una forma de discriminacion sexista caracterizada por la prevalencia del varon”.

8 Segtin el Ministerio de Educacion, Formacion Profesional y Deportes del Gobierno de Espafia, la conciencia de
género es “la capacidad para percibir que, culturalmente, la experiencia de vida, las expectativas y las
necesidades de mujeres y hombres son distintas y que comportan desigualdades”.

? Segun el EIGE, el sistema sexo-género es “el conjunto de estructuras socioeconémicas y politicas que mantiene
y perpetua los roles tradicionales masculino y femenino, asi como lo clasicamente atribuido a hombres y a
mujeres”. No se trata de un orden caracterizado por relaciones de complementariedad, sino de desigualdad.
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Combatir realmente todas estas injustificadas discriminaciones supondria acometer
una reforma estructural del sistema patriarcal en su conjunto. Mientras se siga
identificando la justicia con el falso principio de que esta consiste en aplicar la norma
por igual a todo el mundo, utilizando una conceptualizacion androcéntrica de la
igualdad basada tnicamente en la igualdad formal, se estara incurriendo en una

violencia institucional'®.

4. CONTEXTUALIZACION DE LAS POLITICAS DE IGUALDAD
4.1. Marco tedrico-historico

Las sociedades histéricas que conocemos han sido todas, en mayor o menor grado,
de carécter patriarcal y, a pesar de que siempre hubo mujeres que se rebelaron contra la
situacion de subordinacion que padecian, el feminismo como movimiento filosofico y
politico nace vinculado al gran movimiento de critica y cuestionamiento que acontece
en el siglo XVIII en Europa: la Ilustracion. Esta corriente de pensamiento, caracterizada
por apoyarse en la razon, afirmara la unidad bésica del género humano, desacreditara

como ilegitima la desigualdad y gestara la idea de ciudadano y sujeto de derechos.

Durante la Revolucién Francesa (1789-1794) se promulgara la idea de que la
democracia debe fundarse en la igualdad y para ello serd necesario despojar a las
personas de caracteristicas como las variables raciales, étnico-culturales o econdémicas:
la imparcialidad del Estado y de la Ley debian de ser tan radicales que no podian tener
en consideracion ninglin atributo social de las personas. No obstante, todo esto se
plante6 en teoria, porque de facto la realidad fue que millones de seres humanos se
vieron excluidos de la ciudadania, entre ellos las mujeres, cuyos derechos no fueron
reconocidos en el mencionado movimiento de transformacion social. De hecho, Los
Derechos del Hombre y del Ciudadano (1789) que proclamaba la Revolucion Francesa
se referian exclusivamente al hombre, no al conjunto de los seres humanos. Esta fue la
gran contradiccion que marcod la lucha del primer feminismo, provocando que, por

primera vez en la historia, las mujeres se articulasen, tanto en la teoria como en la

10 Segtin el DPEJ, la violencia institucional se identifica con “la accién u omision por autoridades, funcionarios y
funcionarias, profesionales, personal y agentes pertenecientes a cualquier 6rgano, ente o institucion publica, que
tengan como fin retardar, obstaculizar o impedir que las mujeres tengan acceso a las politicas publicas y ejerzan
los derechos previstos en esta Ley, para asegurarles una vida libre de violencia”. La violencia institucional se
produce siempre que no se aplica la perspectiva de género.
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practica, como grupo social oprimido con caracteristicas e intereses propios. Como
respuesta a la marginacion femenina, Olympe de Gouges, fildsofa politica francesa,
redacto la primera Declaracion de los Derechos de la Mujer y la Ciudadana (1791), en
la cual se reivindicd por parte de las mujeres su inclusion en el grupo humano y de

ciudadania con plenos derechos.

Como podemos observar, la Ilustracion fue en realidad un movimiento de marcado
caracter misogino, el cual, a fin de legitimar tales operaciones de exclusion, aludi6 a la
naturaleza de la mujer mediante un discurso médico ideologizado, argumentando que
esta estaba desprovista de la facultad de la razon, torndndose asi incapacitada para la
vida politica. Histéricamente se ha intentado justificar que las mujeres estaban en un
plano inferior a los hombres, tanto a nivel fisico como intelectual y emocional, alegando
que esto era producto de la naturaleza femenina. Se argumenta que la desigualdad no es
atribuible al orden social, sino que es causada por deficiencias fisicas o morales, las
cuales se utilizan como base justificativa de la desigualdad social. De este modo, la
exclusion social queda naturalizada. Este discurso ‘“naturalista” se traduce en la
construccion de una jerarquia entre varones y mujeres, donde el género masculino es el
dominante y el femenino el subordinado. En efecto, la acusacion de ir contra la
naturaleza serd decisiva para neutralizar cualquier programa politico transformador,

puesto que la naturaleza, se supone, no puede ser modificada por la politica.

Las mujeres entraron en el siglo XIX sin capacidad de ciudadania, fuera del sistema
normal educativo y fuera del ambito completo de los derechos y bienes liberales. En
este periodo tuvo lugar el mayor movimiento de masas (a nivel internacional) de la
historia del feminismo: el sufragismo. Los objetivos de esta doctrina se identificaban
principalmente con el derecho al voto y los derechos educativos, aunque también se
reivindicaban el derecho a la propiedad y el derecho a recibir igual salario por igual
trabajo, entre otros. Bajo esta corriente comienza a extenderse una conciencia feminista,
teniendo lugar en 1848 la primera accion colectiva organizada en pro de los derechos de
las mujeres: el congreso pionero del feminismo en Seneca Falls (estado de Nueva

York). En dicha convencion se redacto la llamada Declaracién de sentimientos'!, 1a cual

I Manifiesto del movimiento feminista norteamericano.
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se expresaba de forma rotunda en contra de la negacion de derechos civiles y politicos a

las mujeres. A raiz de este acto, las mujeres se convertian en sujeto de accion politica.

Por otra parte, en el interior del movimiento obrero no tard6 en ponerse de manifiesto
la desigual insercion de hombres y mujeres en la clase trabajadora, asociando el origen
de la opresion de las mujeres con el capitalismo. El socialismo proclamo6 que las
mujeres no necesitaban una lucha especifica contra su opresion, haciendo que el
conflicto de género quedase invisibilizado y subsumido en un conflicto mas general: el
de clases. Pese a la veracidad de que con la aparicion de este Gltimo se habia creado una
enorme riqueza en comparacion con épocas anteriores, lo que a su vez habia otorgado
poder a los hombres como proveedores del sustento y poseedores y herederos de la
propiedad, la subordinacién de las mujeres precedia al capitalismo y subsistia en el

socialismo, como se demostro mas adelante.

Tras la II Guerra Mundial el discurso de la inferioridad se volvio insostenible, dado
el papel que desempenaron las mujeres durante la misma (en las empresas, educacion,
salud, cuidado, etc). A partir de la segunda mitad del siglo XX comenzaron a surgir una
pluralidad de concepciones feministas: podriamos hablar, entre otras corrientes, del
feminismo de la diferencia (Luce Irigaray, Espéculo de la otra mujer 1974) frente al
feminismo de la igualdad (Celia Amoros, Hacia una critica de la razon patriarcal
1985). La disyuntiva entre ambas corrientes feministas es conocida como el dilema
Wollstonecraft, el cual viene a reflejar como, por un lado, se demanda la igualdad, que
los derechos de los hombres se extiendan a las mujeres y, por otro, se pretende que las

caracteristicas y los atributos femeninos se revaloricen (Albifiana Dura, 2021).

Por su parte, el feminismo liberal (Betty Friedan, La mistica de la feminidad 1963)
defini6 la situacion de las mujeres como una desigualdad y no como una opresion o
explotacion, buscando reformar el sistema hasta lograr la igualdad de sexos. En
contraposicion, el feminismo radical (Shulamith Firestone, La dialéctica del sexo 1970)
realizd una critica al feminismo liberal, acusandolo de contentarse con el
reconocimiento de una serie de derechos formales para las mujeres sin pretension de
cambiar de raiz el sistema que las oprimia. Esta corriente revolucionaria reconocio
como centros de dominacion areas de la vida que hasta entonces se consideraban

“privadas”, revelando nuevas relaciones de poder que estructuraban la familia y la
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sexualidad. Para las feministas radicales no se trataba solo de ganar espacio publico
(igualdad en el trabajo, la educacién o los derechos civiles y politicos), sino que

también era necesario transformar el espacio privado.

A partir de 1980 comenzaron a desarrollarse nuevas lineas de pensamiento alrededor
del movimiento, como el feminismo negro (bell hooks, Teoria feminista: de los
mdrgenes al centro 1984) o el ciberfeminismo'? (Remedios Zafra, Netianas: n(h)acer
mujer en Internet 2005), entre otras. El feminismo institucional, por su parte, se
desarrolld en funcion de dos vertientes interconectadas. Por un lado, destacan los
aportes que desde el nuevo institucionalismo plantearon una revision critica a las
instituciones, enfatizando las logicas de distribucion desigual de poder asociadas a las
relaciones de género. Es decir, las instituciones operan bajo esquemas de género
expresados en reglas formales e informales que tienen eco en las dindmicas politicas y
los efectos de los objetivos institucionales (Mackay, Kenny, & Chappell, 2010; Acker,
1992; Rao & Kelleher, 2003, como se citaron en Cerva Cerna, 2019). El otro eje de
analisis deriva de la experiencia de los paises europeos en su incorporacion en las
agendas politicas de las demandas de no discriminacion e igualdad de género (Miller &
Razavi, 1995, como se citdé en Cerva Cerna, 2019). En varias de sus publicaciones, la
politéloga britanica Joni Lovenduski sefiala que este avance ha significado la
integracion politica de las mujeres y su mayor presencia en la direccion de instituciones
politicas, asi como el desarrollo del feminismo institucional a partir de la creacion de

nuevos organismos para la igualdad (Cerva Cerna, 2019).

Contemporaneamente, tuvieron lugar una serie de debates en torno al problema de la
identidad, puesto que hasta entonces el sujeto mujer habia articulado la identidad
colectiva del movimiento feminista, pero jera este sujeto verdaderamente capaz y
pertinente para representar a todas las mujeres? El feminismo postmoderno, de la mano
de autoras como la filésofa estadounidense Judith Butler (Deshacer el género, 2004) ha
respondido recientemente a esta pregunta, declarando que no existe un nucleo esencial
que represente “lo femenino”, sino muchos individuos y grupos, todos los cuales tienen

diferentes experiencias.

12 Seglin el Ministerio de Educacion, Formacion Profesional y Deportes del Gobierno de Espafia, el
ciberfeminismo consiste en “el uso de las tecnologias de la informacién para la difusion del feminismo”. Este
término comenzo a ser usado en 1992 por Sadye Plant, tedrica cultural inglesa.
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4.2. Marco normativo-institucional

Las politicas contra la discriminacion de las mujeres surgieron como respuesta a las
demandas del movimiento feminista. Histéricamente ha sido este el que, como
movimiento social, ha asumido este objetivo de accidn, reivindicando sus derechos en

busqueda de una profundizacion de la democracia.

La realidad politica en que se han movilizado las mujeres ha estado siempre
condicionada por el sistema de género, ostentando el propio Estado un importante papel
en el mantenimiento de las desigualdades de género mediante su intervencion activa en
las mismas. Al ignorar a las mujeres y su realidad, al no convertirlas en parte de la

agenda politica, se han asentado las bases para que la desigualdad se perpetuase.

Los sistemas democraticos esconden mecanismos que crean y recrean jerarquias de
género y distribuciones asimétricas de recursos, tolerando — no formalmente, pero si de
facto — la desigualdad de género. En definitiva, el sistema de género se mantiene y se

reproduce por la intervencion politica.

La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra
la Mujer (CEDAW, 1979) define la discriminacion contra la mujer como ‘“toda
distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y de la
mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politicas,
economica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera”. En el discurso juridico,
discriminacion equivale al trato diferente y desfavorable a una persona por un motivo
irrelevante para el asunto en cuestion, infringiendo de esa manera el principio de
igualdad. Las discriminaciones pueden producirse en el ambito social (discriminacion
de hecho) o pueden proceder del Derecho y, en este caso, hablaremos de
discriminaciones normativas o normas discriminatorias. También se puede hacer una
distincion entre discriminacion directa'® — prevista en una norma o medida que contiene

expresamente un trato diferenciado y desfavorable para ciertos colectivos carente de

13 Por ejemplo: que un/a empresario/a acuerde una diferente retribucion salarial para mujeres y hombres
integrados, sin embargo, en la misma categoria laboral.
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justificacion — o indirecta!* — no estd enunciada de manera expresa en la norma o
medida, que aparentemente es neutral, pero se produce como consecuencia necesaria de
la aplicacion de la misma —. Finalmente, las personas (y, en este caso, las mujeres)
pueden verse afectadas por lo que se conoce como discriminacion multiple, es decir, la

que sufre una persona sobre la base de mas de un motivo discriminatorio.

Todos los derechos de los que hoy gozan las mujeres han sido obtenidos gracias a la
movilizacion feminista. El feminismo no solo ha sido la expresion de la rebeldia de las
mujeres ante una realidad que las discriminaba, sino que se ha convertido en el canal a

través del cual sus demandas han llegado al Estado.

4.2.1. Evolucion de la intervencion publica para paliar la discriminacion: de las

politicas de igualdad al mainstreaming de género

Existe una variedad de tipologias de politicas publicas con respecto a la igualdad de
género. En primer lugar, las politicas de igualdad de trato, cuyo objetivo no es otro que
el de alcanzar la igualdad formal entre ambos sexos, eliminando para ello de la
legislacion existente posibles preceptos que discriminen explicitamente a alguno de los
dos sexos. El reconocimiento explicito y generalizado de la igualdad de derechos entre
hombres y mujeres no tuvo lugar hasta el afio 1948 con la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos de las Naciones Unidas. En ese momento se piensa que para que las
mujeres sean iguales solo se requiere que tengan los mismos derechos que los hombres
(derecho al trabajo, a la educacion, la salud, sufragio). Se cree que el acceso de las
mujeres a los derechos civiles y politicos pondra fin a todos sus males y que la
subordinacion social que padecen desaparecera como efecto natural de la igualacion
legal. Sin embargo, no se tarda en comprobar que con eso no es suficiente y que la
extension formal a las mujeres de derechos pensados para el hombre conduce a nuevas

desigualdades reales'’.

Ante estas situaciones de partida tan dispares, surgen, en segundo lugar, las acciones

especificas, con el objetivo de conseguir la igualdad real por medio de la incorporacion

14 Cuando un trato aparentemente neutro o imparcial genera condiciones desfavorables para el segmento de
poblacion al que se dirige, sin que haya una causa suficiente, objetiva, razonable y justificada para ello.

15 Por ejemplo: si se les permite trabajar, pero el derecho del trabajo construido sobre un modelo masculino no
contempla la maternidad, eso les situard en desventaja y les obligard a decidir entre trabajo sin maternidad o
maternidad sin trabajo.
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de un tratamiento diferencial que posibilite una verdadera igualdad de oportunidades.
Diferenciamos aqui los términos de igualdad y equidad. Segin el Foro Econdmico
Mundial (WEF), igualdad significa que “tratamos a todos por igual: cada persona o
grupo de personas recibe los mismos recursos y oportunidades”. Equidad, por otro lado,
significa que “proporcionamos recursos y oportunidades que se ajustan a las
necesidades o circunstancias especificas de esa persona o grupo y, de ese modo,
podemos alcanzar un resultado igualitario”. Estas acciones, llamadas positivas, han

suscitado mas de una polémica al plantearse la justicia de favorecer a uno de los sexos.

Por ultimo, las politicas de mainstreaming constituyen la estrategia de mas reciente
aplicacion, razonando que las cuestiones de género deben integrarse en todas las
politicas publicas, a todos los niveles y en todas y cada una de las etapas de su
planificacion e implementacion. El Consejo de Europa define el mainstreaming como
“la organizacion (reorganizacion), avance, desarrollo y evaluacion de los procesos
politicos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las
politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente
involucrados en la adopcion de medidas politicas”. Las fases de la transversalizacion
pueden dividirse en: convencimiento politico; conocimiento de las desigualdades
existentes en el ambito de aplicacion de la politica; implantacion de las estructuras
necesarias; formacion y sensibilizacion de las personas implicadas; y evaluacion del

impacto de género.

Para concluir, es importante subrayar que el mainstreaming de género no sustituye a
las acciones especificas de igualdad de género, ya que estas ultimas son condicion
necesaria — aunque no suficiente — para la plena equiparacion social, politica y
economica de mujeres y hombres. Son estrategias complementarias que forman parte de
lo que se ha denominado sistema dual, el cual esta formado por las acciones especificas

de igualdad y las politicas de mainstreaming.
4.2.2. Laigualdad de género en el contexto internacional

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal que se
reconoce en la generalidad de los textos internacionales sobre derechos humanos. La
Carta de las Naciones Unidas (1945), junto con la Declaracion Universal (1948),

constituyen los primeros instrumentos juridicos de caracter internacional que recogen de
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una manera explicita la igualdad entre los seres humanos sin que pueda ser considerado
el sexo un motivo de discriminacion. La década de los 70 fueron los afios de los
primeros ensayos sobre la formulacion de politicas dirigidas a las mujeres y de cambios
de actitudes y compromisos politicos de los gobiernos en relacién con la poblacion
femenina. De hecho, en 1975 tuvo lugar la I Conferencia Mundial sobre la Mujer y en
1979 se publicé la CEDAW, que a dia de hoy vincula a los 165 Estados que la han

ratificado, obligandoles a presentar un informe de situacion cada cuatro afios.

A partir de 1995 se produce un punto de inflexion en cuanto a los métodos utilizados
en las politicas de igualdad y se proponen dos estrategias clave para la consecucion de
la igualdad de género: el empoderamiento'® — aumentar el poder de las mujeres — y la
transversalidad de la perspectiva de género en todas las politicas y programas, de forma
que, antes de que las decisiones sean tomadas, se haga un analisis de los efectos en las
mujeres y en los hombres respectivamente. Para la sintesis de esta metodologia, las
Naciones Unidas crearon en 2010 la entidad UN-WOMEN, encargada de coordinar todo
el trabajo del sistema de la organizacion y las iniciativas gubernamentales en cuestiones

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y de género.

Aun con todo, la brecha abierta entre las promesas aprobadas durante las diferentes
Conferencias mundiales y la realidad en todos los Estados miembros conllevaron la
aprobacion de los llamados Objetivos del Milenio en el afio 2000. Estos objetivos,
suscritos en la Cumbre del Milenio de las Naciones Unidas, supusieron un importante
hito en el recorrido de la justicia social a nivel planetario, plantedndose ocho grandes
objetivos a cumplir en el periodo 2000-2015. En concreto, el Objetivo 3 buscaba
“promover la igualdad entre los sexos y el empoderamiento de la mujer”. En la
actualidad, estdn vigentes los conocidos Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS),
cuyo Objetivo nimero 5 consiste en “lograr la igualdad de género y empoderar a todas

las mujeres y las nifias”.

16 Este concepto tiene dos dimensiones: la toma de conciencia del poder que individual y colectivamente tienen
las mujeres; y la dimension politica, es decir, que las mujeres estén presentes en la toma de decisiones, que
ejerzan el poder, ya que la necesaria aplicacion de un enfoque de género en la politica solo se logrard con un
aumento de la participacion femenina.
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4.2.3. Laigualdad de género en la Union Europea

La igualdad entre hombres y mujeres es uno de los objetivos de la Union Europea
(UE). Esta afirmacion se consolida en el Tratado de Funcionamiento de la Union
Europea (2007), que declara que “en todas sus acciones, la Union se fijara el objetivo
de eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igualdad” y
que “en la definicion y ejecucion de sus politicas y acciones, la Union tratara de luchar
contra toda discriminacion por razon de sexo, raza u origen étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual”, en sus articulos 8 y 10,
respectivamente. Asimismo, estos propdsitos también se ven reflejados en la Carta de
los Derechos Fundamentales de la Union Europea (2000), mas concretamente en sus

articulos 21 y 23.

El principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres fue introducido
en la entonces Comunidad Econdémica Europea (EEC), aunque de forma parcial,
limitado al ambito laboral en el Tratado de Roma de 1957, que en su articulo 119
imponia a los Estados la obligacion de establecer la prohibicion de discriminacion por
razon de sexo entre trabajadores y trabajadoras en materia de retribucion. En el Tratado
de Amsterdam de 1997 se produjo un salto cualitativo en el abordaje de la igualdad
entre mujeres y hombres, al establecer la incorporacion del analisis de género en todas
las politicas y programas de los Estados miembros de la Union Europea, sentando con
esto las bases del mainstreaming de género. Por su parte, el Tratado de Lisboa de 2009
fue crucial para el desarrollo de la politica de igualdad en Europa, al establecer el

principio de igualdad de género como un aspecto fundamental de la politica de la UE.

El desarrollo de la politica de género, mas alla del crecimiento en el marco legal y
normativo, también integré un aumento de las instituciones implicadas en la materia.
Entre ellas, destaca el Instituto Europeo para la Igualdad de Género, fundado en el afio
2006 para ayudar a las instituciones europeas y a los Estados miembros a fomentar la
igualdad en todas las politicas comunitarias y en las politicas nacionales mediante la
recopilacion de informacion y la produccion de datos fiables, entre otras funciones. A su

vez, para la aplicacion del mainstreaming en todas las politicas publicas se han provisto
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recursos especificos como las Unidades de Género'’, ademas de herramientas concretas

18

de actuacion como los informes de impacto de género'®, los presupuestos con

perspectiva de género y los planes de igualdad en las empresas®.

Actualmente, en el contexto europeo, destacan actuaciones como el Convenio del
Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra las mujeres y la
violencia doméstica (Convenio de Estambul, 2011), la Estrategia de Género 2020-2025
de la Comision Europea, el tercer Plan de Accion para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres en la Accion Exterior 2021-2025 (GAP III) de la
Uniéon Europea y el Plan de Accién de la Union Europea de implementacion del

Enfoque Estratégico hacia Mujeres, Paz y Seguridad 2019-2024.
4.2.4. Laigualdad de género en Espaiia

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion y el principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres se consagran en la Constitucion Espaiola
(CE) en los articulos 14 y 9.2, respectivamente, que vienen a concretar la consideracion
de la igualdad como valor superior de nuestro ordenamiento juridico, y que son
esenciales para construir una sociedad justa, social y econémicamente desarrollada,

cohesionada y libre.

Seria ilogico obviar la influencia que la evolucion producida a nivel mundial, sobre
todo a partir de las Conferencias de las Naciones Unidas y del trabajo realizado por la
Unioén Europea, ha tenido en la propia evolucion de las politicas de género en nuestro
pais. Sin embargo, el progreso de Espafna en materia de igualdad de género ha sido
bastante peculiar. Hasta mediados de los 70 nuestro pais estuvo sometido a una
dictadura claramente miségina y contraria a los derechos de las mujeres. No obstante,

con la llegada del crecimiento econdémico y los cambios sociales que se produjeron

17 Las Unidades de Género son comisiones interdepartamentales para la igualdad.

18 Los informes de impacto de género se elaboran antes de la aprobacion de una propuesta normativa y son
documentos que acompailan a los anteproyectos de ley y las propuestas de reglamentos.

19 Los presupuestos con perspectiva de género consisten en una revision de cémo las asignaciones presupuestarias
afectan a las oportunidades econdmicas y sociales de mujeres y hombres, buscando una reestructuracion de las
decisiones de ingresos y gastos para eliminar resultados desiguales.

20 Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.
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durante la transicion del franquismo a la democracia, Espafia consiguid posicionarse

rapidamente a la vanguardia de la igualdad de género en Europa.

La consecucion de la igualdad real o material es uno de los objetivos del Estado
Social, reconocido en todas las Constituciones europeas de la segunda mitad del siglo
XX. Ahora bien, las mujeres accederan formalmente a los derechos politicos con
bastante retraso sobre los hombres y tendran restringidos los derechos civiles hasta

fechas recientes.

El ordenamiento juridico espafiol no sera una excepcion: hasta el afio 1931, ninguno
de los textos constitucionales espafioles hace referencia expresa a la igualdad de trato
sin discriminacion por razén de sexo. En efecto, la Constitucion Republicana de 1931
supuso un gran avance para las mujeres, ya que, por primera vez, se reconocio la
igualdad juridica entre hombres y mujeres, llegando a conseguir, incluso, el derecho al
voto para estas ultimas. Lamentablemente, el estallido de la Guerra Civil en 1936 y el
consecuente triunfo del golpe militar encabezado por el general Franco supusieron un
enorme retroceso en el camino de la ansiada igualdad. Se fundo6 la llamada Seccion
Femenina — organismo perteneciente a la Falange Espafiola — con el objetivo de
adoctrinar a las mujeres en los preceptos de la abnegacion y la entrega al marido y a la
familia®!. Las organizaciones feministas, por su parte, cobraron importancia en la lucha
contra la dictadura, fomentando una cultura feminista como alternativa a la cultura
femenina dominante construida por las autoridades. En 1964 tuvo lugar el primer

movimiento politico de cardcter feminista: el Movimiento Democratico de Mujeres.

Tras la muerte de Franco, en 1975, la Transicion dio paso a un modelo democratico y
las mujeres lograron el reconocimiento de la igualdad de derechos con los hombres en la
Constitucion de 1978 — vigente hoy en dia —. A pesar de ello, el texto constitucional ha
recibido diversas criticas, tanto por la composicion de los que participaron en su
redaccion como por su propio contenido. Es innegable, sin embargo, que desde el inicio
del proceso de consolidaciéon democratica la igualdad de género ha sido considerada

como un problema publico que ha requerido atencién y recursos y que, dependiendo del

21 Véase el Manual de la Buena Esposa, escrito por Pilar Primo de Rivera, hermana de José Antonio Primo de
Rivera, fundador de la Falange Espaifiola, e hija de Miguel Primo de Rivera, militar espafiol que goberné como
dictador entre 1923 y 1930.
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gobierno en el poder, ha disfrutado de una variada, pero estable, consideracion como

prioridad politica.

Se procedid, en primer lugar, a la reversion de la etapa franquista mediante la
realizacioén de un cambio de la legislacion para hacerla mas igualitaria®’. Por otro lado,
se procedio a la creacion de un entramado administrativo alrededor de la problematica
de la igualdad de género con la dotacion de organismos para la igualdad en los distintos
ambitos de gobierno multinivel, como, por ejemplo, el Instituto de la Mujer (IN)* en
1983. Se disefiaron, ademas, los llamados Planes Estratégicos de Igualdad de
Oportunidades (PEIO), consistentes en un conjunto de propositos, objetivos y acciones
llevados a cabo en un periodo determinado (de 2 a 5 afios) por diferentes departamentos
gubernamentales que estaban involucrados en cada accion. La adhesion de Espafia a la
Union Europea en 1986 supuso un refuerzo de todas estas acciones, sobre todo en lo

referido a la obtencion de fondos para la realizacion de programas especificos.

En la primera década del siglo XXI se produce un aumento exponencial de los
derechos de las mujeres, con disposiciones como la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género®,
acompafiado de una consolidacion institucional de los organismos de igualdad. Gran
significacion tuvo la posterior aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, como trasposicion de las Directivas
Europeas 2002/73/CE y 2004/113/CE. Esta Ley foment6 la integracion del principio de
igualdad en las distintas politicas sectoriales, establecid una serie de criterios generales
de actuacion de los poderes publicos (derecho a la conciliacion de la vida familiar y

laboral y corresponsabilidad; presencia equilibrada; etc) y confirié especial importancia

a las acciones positivas para dar cumplimiento al articulo 9.2 de la Constitucion.

Por desgracia, la llegada de la crisis econdmica en 2008 supuso una regresion

significativa en las politicas de igualdad, pues se priorizaron los objetivos econdmicos

22 Por ejemplo: la inclusion de la prohibicion de las discriminaciones por razon de sexo en el trabajo en el
Estatuto de los Trabajadores (ET).

23 Actualmente denominado Instituto de las Mujeres (IMs), se trata de un organismo auténomo, adscrito al
Ministerio de Igualdad, a través de la Secretaria de Estado de Igualdad y contra la Violencia de Género. Es el
principal protagonista impulsor de las politicas publicas de igualdad.

24 Esta Ley fue pionera en Europa por su diagnostico de la violencia como un problema estructural de desigualdad
de género.
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en contra de los sociales. Se llevaron a cabo politicas de austeridad que tuvieron como

consecuencias, entre otras, la eliminacion de instituciones y los recortes presupuestarios.

En la actualidad, el Gobierno de Espafia vuelve a contar con la presencia del
Ministerio de Igualdad, el cual ha elaborado, a través del Instituto de las Mujeres y
siguiendo el mandato establecido en el articulo 17% de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el III Plan Estratégico para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (PEIEMH), cuya vigencia comenzd en 2022 y
se extendera hasta 2025. Ademas, el mismo afio de su entrada en vigor se promulgo la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion,
que en su justificacion estipula que “resulta oportuno consolidar legislativamente la
igualdad y establecer nuevas garantias para su disfrute, siguiendo la pauta normativa
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, culminando asi un proceso de iniciativas legislativas a favor de la igualdad
de trato y la no discriminacion que se han venido desarrollando y que han situado a

Esparia en la vanguardia de los paises mas avanzados en politicas de igualdad” .

5. LA INTEGRACION DE LA IGUALDAD EN LA ACTUACION DE LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS: UNA REVISION DE LOS PRECEPTOS
DE LA LEY ORGANICA 3/2007

La Administracion es una organizacion al servicio del interés general sujeta a la Ley
y el Derecho (articulo 103 CE), que ha de respetar los derechos fundamentales - el de
igualdad entre ellos (articulo 14 CE) -, lo que tiene consecuencias en el seno de su
propia estructura. En efecto, el articulo 9.2 de la Constitucion impone a los poderes
publicos la obligacion de remover los obstaculos que impiden que la igualdad entre
mujeres y hombres sea real y efectiva. Una clara expresion de este esfuerzo por lograr
que la igualdad sea real es, sin duda, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, que recoge en su articulado los postulados de
las diversas Directivas europeas en materia: entre otras, la Directiva 2002/73/CE, de
reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de

trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, la formacion y la

25 El articulo 17 de la Ley Organica 3/2007 dice asi: “El Gobierno, en las materias que sean de la competencia
del Estado, aprobard periodicamente un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades, que incluira medidas
para alcanzar el objetivo de igualdad entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razon de sexo”.
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promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE,
sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso
a bienes y servicios y su suministro (Belando Garin, Puchades Pla, Cerdd Hernandez, &

Garcia, 2021).

La LOI parte de la premisa del reconocimiento de las personas, mujeres y hombres,
como sujetos iguales en derechos, pero que han de contar con las condiciones
socioecondmicas e institucionales que hagan real el ejercicio de sus derechos y sus
libertades en igualdad. Ello exige a la Administracion un papel mas activo y
comprometido en la consecucion de la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en la
erradicacion de todas las formas de discriminacion, especialmente de la discriminacion
por razéon de género (Belando Garin, Puchades Pla, Cerda Hernandez, & Garcia, 2021).
Asi lo establece la mencionada Ley Organica en su articulo 14, en el cual enumera los

criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.

De entre ellos, es destacable el niimero 11: “La implantacion de un lenguaje no
sexista en el ambito administrativo y su fomento en la totalidad de las relaciones
sociales, culturales y artisticas”. El uso inclusivo del lenguaje como reflejo de la
realidad es decisivo para romper con esquemas discriminatorios, la mayoria de las veces
inadvertidos por la repeticion constante de su empleo, pero que refuerzan los
estereotipos vinculados al rol de la mujer. En un intento de desterrar el lenguaje sexista
del seno de las organizaciones publicas, el mandato del articulo 14.11 LOI se ha
traducido en la publicacion de diversas guias sobre un correcto uso del lenguaje
administrativo por parte del personal al servicio de las Administraciones Publicas

(Belando Garin, Puchades Pla, Cerda Hernandez, & Garcia, 2021).

Siguiendo con el subsecuente apartado, el articulo 15 de la LOI impone la aplicacion
del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres con caracter
transversal en la actuacion de todos los Poderes Publicos: “Las Administraciones
publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de sus disposiciones
normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos los

ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades”.
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En lo que a la presupuestacion se refiere, y en cumplimiento de la obligacion legal
establecida en el articulo 19%°, la Ley 47/2003, de 26 de noviembre, General
Presupuestaria sefiala en su articulo 37.2.b) como documentacion obligatoria a remitir a
las Cortes Generales junto con el Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado
el Informe de Impacto de Género. Dicha obligatoriedad es consecuencia de la
modificacion del apartado 2 por la disposicion final 17.2 de la Ley 11/2020, de 30 de
diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2021 (Hacienda y Funciéon

Publica, Presupuestos y Gastos, & Igualdad, 2023).

A continuacioén, siguiendo con los principios generales, el articulo 20 de la LOI
garantiza la adecuacion de las estadisticas y estudios producidos por los poderes
publicos en su actividad ordinaria, mediante la integracion de modo efectivo de la
perspectiva de género en la elaboracion de los mismos. Este es un paso importante en la
consecucion de la igualdad de género, puesto que, historicamente, ha prevalecido en la
elaboracion de las estadisticas un enfoque androcéntrico, tomando al hombre como
modelo de medida y andlisis y dandose dichos resultados por validos y representativos

de toda la poblacion, invisibilizando asi la realidad de las mujeres.

Por su parte, el articulo 21 alude a la cooperacion entre los diferentes niveles
territoriales de Administracion Publica - Administracion General del Estado (AGE),
Administraciones de las Comunidades Autonomas (CCAA) y Entidades Locales - para
integrar el derecho de igualdad entre mujeres y hombres en el ejercicio de sus

respectivas competencias.

En otro orden de cosas, el Capitulo II de la LOI, bajo el epigrafe Accion
administrativa para la igualdad, trata diversos aspectos de especial importancia. En
primer lugar, la igualdad en el &mbito de la educacidn superior (articulo 25), campo en
cuyo alcance nos detendremos con mayor concreciéon mas adelante. En segundo lugar,
la contratacion de las Administraciones Publicas, contenida en la LOI en dos preceptos:
el articulo 33, que se dirige a todas las Administraciones Publicas y tiene caracter
basico, y el articulo 34, pensado, en especial, para la Administracion del Estado. De la

lectura de estos articulos puede concluirse que, en materia de contratacion, dos son los

26 El articulo 19 de la LOI dice asi: “Los proyectos de disposiciones de cardcter general y los planes de especial
relevancia economica, social, cultural y artistica que se sometan a la aprobacion del Consejo de Ministros
deberan incorporar un informe sobre su impacto por razon de género” .
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tipos de medidas que expresamente se han previsto: en primer término, se establece la
posibilidad de que todas las Administraciones Publicas introduzcan, en relacion con la
ejecucion de los contratos que celebren, condiciones especiales dirigidas a promover la
igualdad entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo (articulo 33); en el articulo
34 LOI, que introduce una regulacion cuyo ambito subjetivo es exclusivamente el de la
Administracion General del Estado, se deja al Consejo de Ministros la determinacion,
de caracter anual, de los contratos en que obligatoriamente habrdn de introducirse
medidas de igualdad y se establece la posibilidad de que los 6rganos de contratacién
establezcan en los pliegos la preferencia en la adjudicacién a las empresas que cumplan

con las directrices que establezca el Gobierno (Pulito, 2008).

La Administracion no puede alterar lo buscado en la contratacion publica: lo mejor al
menor precio. Sin embargo, en los pliegos de clausulas administrativas particulares se
puede incorporar la llamada cldusula social de igualdad por la que se incentiva que las
empresas licitadoras, en sus propias organizaciones, desarrollen medidas dirigidas a la
igualdad entre mujeres y hombres. La Ley establece esta clausula social de forma muy
cautelosa, implantdndola como una previsiéon a disponer por las Administraciones
Publicas, pero no como imposiciéon legal (Belando Garin, Puchades Pla, Cerda

Hernandez, & Garcia, 2021).

Desde otro angulo, el articulo 51 establece los criterios de actuacion de las

Administraciones Publicas, enumerando los siguientes deberes:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la
carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin
menoscabo de la promocion profesional.

c¢) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico
como a lo largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los organos de
seleccion y valoracion.
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e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso
por razon de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion
retributiva, directa o indirecta, por razon de sexo.

g) Evaluar periodicamente la efectividad del principio de igualdad en sus
respectivos ambitos de actuacion.

En lo que respecta a la promocion de la presencia equilibrada en la AGE y en los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella, los articulos 52, 53 y 54
imponen la aplicacion de este principio en el nombramiento de los titulares de 6rganos
directivos, en la composicion de los érganos de seleccion y Comisiones de valoracion y

en la designacion de representantes de la AGE, respectivamente.

Por su parte, el articulo 55 LOI — aplicable a la Administracion General del Estado y
a los organismos publicos vinculados o dependientes de ella — exige que la aprobacion
de convocatorias de pruebas selectivas para el acceso al empleo publico se acompatie,
salvo en casos de urgencia y siempre sin perjuicio de la prohibicion de discriminacion

por razon de sexo, de un informe de impacto de género.

Por otro lado, el articulo 61 realiza una descripcidon sobre los contenidos que ha de
incluir la anteriormente mencionada formacion de los empleados publicos en igualdad,

argumento que trataremos con mayor amplitud mas adelante.

Posteriormente, encontramos el articulo 63 LOI, el cual, en aras de realizar una
evaluacion periodica sobre la igualdad en el empleo publico, estipula lo siguiente:
“Todos los Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos remitiran, al menos
anualmente, a los Ministerios de Trabajo y Asuntos Sociales y de Administraciones
Publicas, informacion relativa a la aplicacion efectiva en cada uno de ellos del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, con especificacion, mediante la
desagregacion por sexo de los datos, de la distribucion de su plantilla, grupo de
titulacion, nivel de complemento de destino y retribuciones promediadas de su

personal”.

Inmediatamente después, el articulo 64 determina la aprobacion por parte del

Gobierno de un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion
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General del Estado y en los organismos publicos vinculados o dependientes de ella.
Dicho plan deberd “establecer los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la
igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o

medidas a adoptar para su consecucion”.

En lo referente a la organizacion institucional, el Titulo VIII de la LOI enuncia las
diversas disposiciones organizativas en materia de igualdad de género. Asi, el articulo
76 habla de la Comision Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres,
describiéndola como “el organo colegiado responsable de la coordinacion de las
politicas y medidas adoptadas por los departamentos ministeriales con la finalidad de
garantizar el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres y promover su
efectividad”. El articulo 77, por su parte, estipula que “en fodos los Ministerios se
encomendara a uno de sus organos directivos — las llamadas Unidades de Igualdad — e/
desarrollo de las funciones relacionadas con el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en el ambito de las materias de su competencia”. Por ultimo, el articulo 78
establece la creacion del “Consejo de Participacion de la Mujer, como Jrgano
colegiado de consulta y asesoramiento, con el fin esencial de servir de cauce para la
participacion de las mujeres en la consecucion efectiva del principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y la lucha contra la discriminacion

’

por razon de sexo”.

Para concluir, la Disposicion adicional primera de la Ley nos habla de presencia o
composicion equilibrada, entendiendo por esta “la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el

sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”.
6. ESTADO ACTUAL DE LA DESIGUALDAD EN CIFRAS
6.1. A escala internacional

Veintinueve afos después de la Conferencia de Beijing, la consecucion de la
igualdad de género sigue siendo el gran reto pendiente, la tarea inacabada de nuestro
tiempo. Es cierto que en la ultima década se han registrado avances, gracias a la puesta
en practica de politicas progresistas ambiciosas, pero los datos globales nos alertan de

una persistente desigualdad y de un riesgo de retroceso (Asuntos Exteriores, 2021).
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El Informe de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de 202327, elaborado por las
Naciones Unidas, nos revela datos verdaderamente desalentadores. Esta memoria, que
se realiza cada afo para medir los avances conseguidos, evidencia que, con solo siete
aflos restantes para su concrecidn, apenas el 15,4% de los indicadores del Objetivo 5
sobre los que se dispone de datos estan bien encaminados, el 61,5% estan
moderadamente encauzados y el 23,1% estan lejos o muy lejos de las metas para el
2030. En muchos aspectos, los avances han sido demasiado lentos. Al ritmo actual, se
calcula que se necesitarian 300 afios para acabar con el matrimonio infantil, 286 afios
para llenar los vacios en la proteccion juridica y eliminar las leyes discriminatorias, 140
afios para que las mujeres estén representadas de manera igualitaria en cargos de poder
y liderazgo en los lugares de trabajo, y 47 afos para lograr la igualdad de representacion
en los parlamentos nacionales. 178 paises contintian estableciendo barreras juridicas que
impiden la plena participacion econdmica de las mujeres. A nivel mundial, casi 2400
millones de mujeres no tienen ni los mismos derechos econdmicos ni las mismas

oportunidades econdémicas que los hombres (United Nations, 2023).

Los datos recogidos en 2022 en 119 paises revelan que las mujeres todavia enfrentan
desafios para acceder a todos sus derechos humanos debido a leyes discriminatorias y
vacios en la proteccion juridica. Un sorprendente 55% de los paises carece de leyes que
prohiban explicitamente la discriminacion directa e indirecta contra la mujer; y el 60%
no cuenta con leyes que definan la violaciébn basandose en el principio del
consentimiento. Otro 45% no establece la igualdad de remuneracion por un trabajo de
igual valor, mientras que mas de un tercio de los paises no otorgan licencia por
maternidad conforme a las normas de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).
En cuanto al matrimonio y la familia, casi una cuarta parte de los paises no reconocen la
igualdad de derechos en el matrimonio y el divorcio, y casi tres cuartas partes no
establecen los 18 afos como edad minima para contraer matrimonio, tanto para mujeres

como para hombres, sin excepciones (United Nations, 2023).

El dosier expone, ademas, el requerimiento de liderazgo politico, inversiones y
reformas normativas integrales para desmantelar las barreras sistémicas que impiden

alcanzar el Objetivo 5. La igualdad de género es un objetivo transversal y debe ser un

27 Para acceder al Informe: https:/www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/
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eje fundamental de las normativas, los presupuestos y las instituciones nacionales

(United Nations, 2023).
6.2. A escala europea

El principio de igualdad de género se ha alejado progresivamente de sus raices
economicas, situdndose asi en la base del concepto de ciudadania europea y
constituyendo la premisa para el fortalecimiento de una uniéon no solo econdémica y
monetaria, sino también entendida en su dimension politica y social (Furno, 2021). La
igualdad de género es un valor central de la Union Europea, un derecho fundamental y

un principio clave del pilar europeo de derechos sociales.

La Union Europea es lider mundial en igualdad de género: de los 20 paises de todo el
mundo que van a la cabeza en materia de igualdad de género, 12 son Estados miembros
de la UE?. Gracias a una sélida legislacion y jurisprudencia en materia de igualdad de
trato?, a los esfuerzos para integrar la perspectiva de género en diferentes 4ambitos de
actuacion, asi como a la normativa para hacer frente a desigualdades especificas, la UE
ha realizado en las ultimas décadas progresos significativos en la igualdad de género.
No obstante, ningin Estado miembro ha alcanzado todavia la plena igualdad de género

y el progreso es lento.

Para supervisar las divergencias entre mujeres y hombres en los Estados miembros
de la UE, el EIGE ha desarrollado el Indice de Igualdad de Género (Gender Equality
Index). Este instrumento, elaborado y actualizado periddicamente, permite evaluar la
evolucion del nivel de igualdad de género en la UE y en los 27 paises miembros. El
Indice examina un total de 31 indicadores en seis areas principales — trabajo, dinero,
conocimiento, tiempo, poder y salud —, utilizando una escala de 1 a 100, donde 1
representa la desigualdad total y 100 la igualdad total. En primer lugar, el ambito del

trabajo mide en qué medida las mujeres y los hombres pueden beneficiarse de un acceso

28 Por lo que se refiere a la aplicacion del Objetivo de Desarrollo Sostenible n.° 5 sobre igualdad de género, segin
el Indice de Género de los ODS EM2030 en 2022. https://equalmeasures2030.org/es/indice-de-genero-de-los-ods-
2022/resultados-del-indice/

2 La UE ha adoptado seis directivas que atafien a la igualdad entre mujeres y hombres en el lugar de trabajo, en
el empleo por cuenta propia, en el acceso a bienes y servicios, en la seguridad social, en el embarazo y la
maternidad, y en permisos por motivos familiares y formulas de trabajo flexibles para progenitores y cuidadores.
Ademas, un gran nimero de sentencias del Tribunal de Justicia de la Uniéon Europea ha reforzado el principio de
igualdad y ha permitido que se haga justicia a las victimas de discriminacion.
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igual al empleo y de buenas condiciones de trabajo. En segundo lugar, el &mbito del
dinero mide las desigualdades de género en el acceso a los recursos financieros y la
situacion econdémica de las mujeres y los hombres. En tercer lugar, el ambito del
conocimiento mide las desigualdades de género en el nivel educativo, la participacion
en la educacion y la formacion a lo largo de toda la vida y la segregacion de género. En
cuarto lugar, el &mbito del tiempo mide las desigualdades de género en la asignacion del
tiempo dedicado al cuidado y al trabajo doméstico y las actividades sociales. En quinto
lugar, el ambito del poder mide la igualdad de género en los puestos de toma de
decisiones en las esferas politica, econdmica y social. Por ultimo, el &mbito de la salud
mide la igualdad de género en tres aspectos relacionados con la salud: estado de salud,
comportamiento en materia de salud y acceso a los servicios de salud. El estado de salud
considera las diferencias en la esperanza de vida de las mujeres y los hombres junto con
la percepcion de la salud y los afios de vida saludables (también llamada esperanza de

vida sin discapacidad).

Los Estados miembros obtuvieron una puntuacion media de 70,2 sobre 100 en el
indice de Igualdad de Género de 2023, puntuaciéon que ha mejorado en solo 7,1 puntos
desde 2013. En concreto, si nos centramos en el dominio de poder, remarcamos que la
participacion directa y activa de las mujeres en la vida politica esta mejorando en la UE,
pero sigue siendo insuficiente. 4 de 27°° es el nimero de mujeres que dirigen los
actuales ejecutivos de los Estados miembros — las que estan presentes en el Consejo
Europeo —. 5 paises de la UE nunca han tenido una mujer como jefe de gobierno o de
Estado: Chipre, Luxemburgo, Paises Bajos, Republica Checa y Espafia. La escasez de
mujeres en los &mbitos de decision no permite la representacion fiel de la mitad de la
poblacion y de sus necesidades. De hecho, segin el informe®' anual Demografia de
Europa de Eurostat®, el 51,04% de la poblacion total de la UE estd compuesta por
mujeres (a 1 de enero de 2022 la UE cuenta con 446,7 millones de habitantes, de los
cuales 228 millones son mujeres). Hace falta un liderazgo inclusivo y diverso para

resolver los complejos desafios a los que se enfrentan hoy en dia los/las responsables de

30 Mette Frederiksen, Presidenta del Gobierno de Dinamarca; Kaja Kallas, Primera Ministra de Estonia; Giorgia
Meloni, Presidenta del Consejo de Ministros de Italia; y Evika Silina, Primera Ministra de Letonia.

31 Para acceder al Informe: https://ec.europa.eu/eurostat/web/interactive-publications/demography-2023

32 Oficina Europea de Estadistica.
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la toma de decisiones. Esto conduce a la formulacién de politicas mas eficaces y que

representen los intereses de las mujeres (y otros colectivos subordinados).

Grdafico 1. Evolucion del porcentaje de mujeres en la Comision Europea (1999-2024)

Fuente: EIGE

En el momento actual, la Comisién Europea — institucion ejecutiva de la UE — esta
presidida, por primera vez en la historia de la institucion, por una mujer: Ursula von der
Leyen. El nivel de feminizacion del organismo ha alcanzado el 50% en el segundo

cuatrimestre de 2024, registrando un méaximo histérico, tal y como muestra el Grdfico 1.

En lo que respecta al poder legislativo, podemos observar un creciente progreso —
Grafico 2 — de la presencia femenina en la institucion a lo largo de los afios,
situandonos hoy por hoy en un 39,7%, 1 punto porcentual por debajo del maximo

historico alcanzado en 2019.

Grafico 2: Evolucion del porcentaje de mujeres en el Parlamento Europeo (1999-2024)

Fuente: EIGE

Por otro lado, en lo que concierne al poder judicial, los datos son algo mas
desmoralizadores. Como podemos contemplar en el Grdfico 3, con el paso de los afios

se ha producido un paulatino incremento en el nivel de feminizacion del Tribunal de
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Justicia de la Union Europea. Sin embargo, las mujeres no alcanzan a representar ni
siquiera un tercio de sus miembros, obteniendo un 29,6% en el afio 2023, siendo este el

maximo historico de la institucion.

Grafico 3: Evolucion del porcentaje de mujeres en el Tribunal de Justicia de la UE (1999-2023)

Fuente: EIGE
6.3. A escala nacional

De acuerdo con los datos recogidos en el indice de Igualdad de Género de 2023
elaborado por el Instituto Europeo para la Igualdad de Género, Espaiia se encuentra por
encima de la media de la UE, habiendo crecido a un ritmo mas rapido que el resto de los
Estados miembros. Actualmente, nuestro pais ocupa el cuarto lugar en la Unién
Europea, con 76,4 puntos sobre 100. Su puntuacion es de 6,2 puntos porcentuales por

encima de la puntuacion para la UE en su conjunto (EIGE, 2023).

Desde 2010, la puntuacion de Espafia ha aumentado en 10 puntos porcentuales,
principalmente debido a las mejoras en las areas de poder (+28,5 puntos) y tiempo (+9,6
puntos). Desde 2020, la puntuacion de Espafia ha aumentado en 1,8 puntos y su
clasificacion ha mejorado en dos lugares hasta el cuarto puesto del ranking de los
Estados miembros. Las mejoras en las areas del tiempo (+6,4 puntos) y el conocimiento
(+1,7 puntos) han sido los principales impulsores de estos recientes aumentos en la
puntuacioén y la clasificacion. Sin embargo, el pais ha caido cinco puestos en el &mbito
del trabajo, hasta el nimero 17, mientras que, en el ambito de la salud, Espafa ha caido

un puesto hasta el nimero 6 (EIGE, 2023).

33 Para acceder al indice: https://eige.europa.eu/gender-equality-index/2023/country/ES
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La posicion mas relevante de Espafia (tercera entre todos los Estados miembros) se
sitia en el 4rea del poder, con 81,1 puntos. Sin embargo, el progreso en este 4ambito se
ha practicamente estancado, con un aumento de apenas 0,5 puntos desde 2020 (EIGE,
2023). Por otro lado, el ambito en el que las desigualdades de género en nuestro pais
son mas acentuadas es el del trabajo (75,4 puntos), en el que Espafa ocupa el puesto 17
en la UE. Desde 2020, el ranking de Espafia en esta area ha caido cinco puestos. Dentro
del subdominio de la segregacion y la calidad del trabajo, el pais obtiene 69 puntos y

ocupa el noveno lugar en la UE (EIGE, 2023).

Desde 2020, la mayor mejora en la puntuacion de Espafia ha sido en el ambito del
tiempo (+6,4 puntos), subiendo el ranking del pais del decimocuarto al quinto puesto.
La mejora en el subdominio de las actividades de cuidado (+11,1 puntos) ha sido el

motor clave de este cambio (EIGE, 2023).

Seguidamente, vamos a proseguir con el comentario de algunos de los datos
reflejados en el documento del Ministerio de Igualdad Principales indicadores

estadisticos de igualdad (Febrero 2024).

En lo que respecta a la brecha retributiva® en nuestro pais, esta se ha reducido — en
computo anual — desde 2012 a 2021 en 5,57 puntos. Asi nos lo muestra el Grdfico 4. A
pesar de ello, las mujeres espafiolas siguen recibiendo de media, en coémputo anual, un

18,36% menos de retribuciones que los hombres.

Grdfico 4: Evolucion de la brecha retributiva en Espafia (2012-2021)

23,93% 23,25% 22.35% .

23,99% 22,86% 21,92%

19,50%
18,36%

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Fuente: Boletin de Igualdad en el Empleo (BIE), Febrero de 2024

34 Cuando hablamos de brecha retributiva se alude a la diferencia de retribuciones entre mujeres y hombres. Esta
diferencia puede tener origen en diversas causas, pero es importante sefialar que no toda desigualdad retributiva
conlleva una discriminacion. Existira discriminacion retributiva cuando la diferencia entre lo que reciben por su
trabajo mujeres y hombres no se justifique en una distinta aportacion de valor en la realizacion de un trabajo y
unicamente pueda explicarse en funcion del sexo de la persona.
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Para continuar en el marco del empleo, segin los datos de la tltima Encuesta de
Poblacién Activa (EPA)*®, se constatan diferencias en las tasas de paro®® de las mujeres
y de los hombres, siendo estas del 13,36% y del 10,30%, respectivamente. Esto implica
una brecha de 3,06 puntos entre las tasas de paro de ambos sexos. En cuanto a la tasa de
actividad®’, 1os hombres registraron una cifra de 63,69% mientras que la de las mujeres
se situd en el 54,55%, provocando una brecha de 9,14 puntos. La EPA, ademas, refleja

138

que el 73,9% de los ocupados a tiempo parcial>® son mujeres.

En otro orden de ideas, en lo que al poder politico se refiere, el actual ejecutivo de
nuestro pais cuenta con una presencia femenina del 47,8% en el Consejo de Ministros.
Por su parte, el porcentaje de mujeres en el poder legislativo al finalizar el afio 2023 ha
quedado en cifras muy similares en ambas Camaras de las Cortes Generales: un 44,3%
en el Congreso de los Diputados y un 43,3% en el Senado. Por ultimo, en lo que
respecta al poder judicial, el Informe Sobre La Estructura De La Carrera Judicial 2023
del Consejo General del Poder Judicial revela que una mayoria de jueces y magistrados
en Espana son mujeres (el 56,2%). Sin embargo, este porcentaje disminuye a medida
que se asciende en la carrera judicial, remarcando que en los Organos centrales

unicamente el 32,2% de los puestos son ocupados por mujeres (ver Anexo I).

Por otra parte, si nos remitimos al poder cultural, encontramos una
infrarrepresentacion femenina alarmante, con tan solo un 14,3% de mujeres en los

puestos de académicas numerarias de las Reales Academias Espaiolas.

Finalmente, en lo que respecta a las Administraciones Publicas, el Boletin Estadistico
del Personal al Servicio de las Administraciones Publicas de Julio del 2023 — Tabla 1 —
nos proporciona datos de los tres niveles administrativos de nuestro pais. En primer
lugar, en el Sector Publico del Estado encontramos una aplastante mayoria de varones
en el personal funcionario de carrera (72,01%), sobresaliendo estos también — aunque

no con tanta diferencia — entre los miembros del personal laboral. En segundo lugar, en

35 EPA 4° Trimestre 2023.

36 Seglin el Instituto Nacional de Estadistica (INE), la tasa de paro es “el cociente entre el nimero de parados y el
de activos”.

37 Segtin el INE, la tasa de actividad se define como “el cociente entre el total de activos y la poblacién de 16 y
mas afios”.

3% El Convenio sobre el trabajo a tiempo parcial de la OIT, 1994 (nim. 175) define el término trabajador a tiempo
parcial como “todo trabajador asalariado cuya actividad laboral tiene una duracion normal inferior a la de los
trabajadores a tiempo completo en situacion comparable”.
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lo que al Sector Publico de las CCAA se refiere, las mujeres demuestran ser mucho mas

numerosas en todas las categorias de personal. En tercer y ultimo lugar, el Sector

Publico de la Administracion Local presenta una mayoria masculina en el personal

funcionario de carrera (59,47%), mientras que en el resto de tipologias de personal

sobresale una mayoria femenina.

Tabla I: Personal al servicio de las Administraciones Publicas por tipologia de personal y sexo

Fuente: Boletin Estadistico del Personal al Servicio de las Administraciones Publicas, Julio 2023

PERSONAL
FUNCIONARIO DE  PERSONALLABORAL  OTRO PERSONAL TOTAL
CARRERA
HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMERE MUJER HOMBRE MUJER TOTAL

Sector Publico del Estado 200765 116.547 T2 34886 14.448 16442 361345 166845 528190

Administracion del Estado 66146 TATET 46.965 34538 5.764 10545 118875 119.850 234725
- Ministerios 31439 30842 11.527 12.261 3850 5856 48618 40050 GSETS
- Organismos Autinamos 17672 24822 7.236 6.326 1675 4102 26583 250 61.833
- Entidades Piblicas Empresariales - 16.919 6231 28 40 16.947 6280 23237
- Agencias Estatales 4390 4018 4185 4629 188 226 a7 BET3 17847
- Autaridades Administrativas 404 ast 325 434 31 26 760 ata 1.673

Independientes
-u plblicas no 478 a10 539 504 21 108 1.038 1423 2458
- Otros entes de Derecha Publico 11765 13724 6.224 4153 170 175 18153 1B.052 38211

Fuerzas Armadas y Fuerzas y Cuerpos de 230178 34508 7.882 2114 238040 W2 2TATS2

Seguridad del Estado
- Fuerzas Armadas 100778 15020 4503 791 105682 15.811  121.493
- Palicia Nacional SEBIT 12530 1.584 815 60.401 13.M5  TATE
- Guardia Civil 70582 7048 1375 508 T1.957 7558 7513

s Jrastonty 3441 TaE2 167 318 822 2783 4430 10.283 14713

tribunales

Sector Publico de las GC.AA. 2B2162  SBS.113  10S.887 162745 186859 522297  STSO0B  1270.155 1.845.163
Administracion General de las CC.AA. 248.066 553786 45908 113339 183844 515254 480913 1182389  1663.278

i publicas alas
34006 31347 5078 49.406 2918 T.043 94083  87.786  1B1.835

CC.AA"

Sector Publico de la Administracién Local 112218 76472 125484 162385 43.052 TI604  2BITE4  310.461 584225
Ayuntamientos 101448 63073 118968 150700 35.299 57020 255416 270793 526.208
Dipiitaciones, (dabildos ™ ¥ onssoe 11070 13388 9825 11685 TI53 14584 W34 39868 GLOIE
Insulares

TOTAL 694145 778132 261613 359.996 244359 609343 1220117 1T4T461 2967578

* Datos a 3122021,

Especificamente, en el ambito univeristario, la participaciéon de la mujer en las

plantillas de profesorado muestra un avance significativo en los ultimos afios, al pasar

del 33,8% al 42,9% del total de los efectivos (ver Anexo II).

Como hemos podido observar, aunque la incorporacion del mainstreaming de género

a los marcos legales internacionales y la introduccion de herramientas ha sido notable,

no se ha producido un cambio total, ni se ha alcanzado la igualdad real entre hombres y

mujeres. Por tanto, cabe suponer la existencia de resistencias y/o de obstaculos en la

estructura, dindmica y cultura de la Administracion Publica. Los datos obtenidos son

motivo suficiente para revisar la efectividad de las politicas que vienen desarrollandose

en pos de la igualdad de género.
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7. FORMACION CON PERSPECTIVA DE GENERO EN LA FUNCION
PUBLICA

La Administracion Publica, como agente de transformacion social, debe contribuir a
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y a la erradicacion de la discriminacion
contra las mujeres, promoviendo la empatia y el respeto hacia la diversidad de género.
No se trata de que todos seamos “iguales” en un sentido estricto (idénticos), sino de que
exista un proceso de conocimiento y aceptacion de las diferencias sin discriminacion en
base a ellas (Gaba, 2010). Para ello, ha de producirse un cambio tanto en el
funcionamiento de las instituciones como en la mentalidad de los gestores y de la
ciudadania, ya que, como ya se ha remarcado anteriormente, la cultura administrativa

posee sus propios sesgos y condicionamientos de género.

La propia idea de la igualdad de género supone, en la mayoria de los casos, un
proceso de desaprendizaje de ideas preconcebidas en relacion con el feminismo y el
género y, en particular, un esfuerzo por educar en las necesidades de la intervencion
publica en las complejas estructuras que garantizan la desigualdad entre los géneros

(Calvo, Gutiérrez, & Mena, 2017).

La idea de organizacion generizada considera que el género es estructurante de las
organizaciones, es decir, que ciertos aspectos organizacionales — estructura, cultura,
procedimientos, politicas — se ven condicionados por este factor. Debemos
cuestionarnos como estan entendiendo las personas los planteamientos y demandas de
igualdad de género en el mundo organizacional, ya que la manera en que lo hacen tiene
un impacto directo en su toma de decisiones y en sus practicas cotidianas (Gaba, 2019).
Esta es una de las paradojas mas severas del proceso de transversalizacion: ha de ser
puesta en marcha por trabajadores publicos sin conocimiento, experiencia ni, en muchos
casos, compromiso con la igualdad de género. De ahi la relevancia adquirida por el
proceso de formacién, que busca capacitar a diferentes niveles al capital humano que,
efectivamente, ha de integrar la perspectiva de género en su quehacer diario (Calvo,

Gutiérrez, & Mena, 2017).
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7.1. Acciones formativas en el empleo publico

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres establece el fomento de la formacion en igualdad como uno de los criterios de
actuacion de las Administraciones publicas de nuestro pais. Asi lo manifiesta en su
articulo 51.c¢), el cual decreta que “las Administraciones publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, deberan: Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo
publico como a lo largo de la carrera profesional”. Asimismo, el articulo 61 de la

recién mencionada Ley describe en qué ha de consistir dicha formacion en igualdad:

1. Todas las pruebas de acceso al empleo publico de la Administracion General
del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella
contemplaran el estudio y la aplicacion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en los diversos ambitos de la funcion publica.

2. La Administracion General del Estado y los organismos publicos vinculados
o dependientes de ella impartiran cursos de formacion sobre la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres y sobre prevencion de la
violencia de género, que se dirigiran a todo su personal.

El Instituto Nacional de Administracién Publica (INAP) es el organismo encargado
de la formacién y el perfeccionamiento de las empleadas y los empleados publicos en
Espafia. Dicha institucion, siguiendo las recomendaciones de la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE) sobre las capacidades del personal
empleado publico para construir una cultura publica basada en valores comunes
fundamentales y para desarrollar sus competencias para contribuir a la mejora de los
servicios publicos y aportar valor a la sociedad, ha creado el II Plan de Formaciéon en
Igualdad y No Discriminacion del INAP 2023 - 2024, cuyo principal objetivo es la
formacion y capacitacion del personal de la Administracion General del Estado para
incorporar el enfoque de género en los procedimientos de trabajo. Aunque se trata de un
plan dirigido prioritariamente al personal de la AGE, una parte importante de las
actividades formativas incluidas en este plan estardn abiertas a la participacion del
personal de las diferentes Administraciones Publicas espafiolas al incluirse en los planes
de formacion interadministrativos del INAP aprobados anualmente dentro del marco del

Acuerdo de Formacion para el Empleo de las Administraciones Publicas (INAP, 2023).
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Los objetivos que se fijan a través de este plan son principalmente cuatro. En primer
lugar, un objetivo transversal consistente en colaborar en la construccion de una
cultura comun de servicio publico que incluya entre sus valores basicos la igualdad y la
no discriminacion de las personas para que las empleadas y los empleados publicos los
integren de forma innata en el ejercicio de sus funciones. En segundo lugar, un objetivo
competencial que radica en contribuir al desarrollo de las capacidades y las
competencias profesionales de las empleadas y los empleados publicos para que
puedan impulsar con eficacia medidas en materia de igualdad de género, prevencion de
la violencia contra las mujeres, igualdad de trato y no discriminacion de las personas.
En tercer lugar, un objetivo de impacto basado en incrementar en las Administraciones
Publicas el numero de medidas, proyectos y actuaciones que incluyan un enfoque
transversal incorporando la perspectiva igualitaria, inclusiva, social y accesible. Por
ultimo, un objetivo paritario que estriba en aumentar el numero de empleados publicos
varones interesados en participar en las actividades sobre igualdad de género y
violencia contra las mujeres incluidas dentro de este plan para aumentar la
participacion e implicacion de los hombres en el cambio hacia modelos mas

igualitarios (INAP, 2023).

En lo que respecta a su estructura, el plan cuenta con 4 ejes fundamentales a través
de los que se articulan, por temadticas, el conjunto del total de las 24 actividades
formativas que lo integran. El primer eje, bajo el titulo de Igualdad de género, imparte
las siguientes actividades: Fundamentos sobre la igualdad entre mujeres y hombres;
Transversalidad de género e interseccionalidad en las politicas publicas; La igualdad
de género en la Administracion Publica; Hombres comprometidos por la igualdad en
las Administraciones Publicas; Masculinidades igualitarias: hacia una alianza entre
hombres y mujeres; Encuentro y aprendizaje de las Unidades de Igualdad de Género de
la AGE; Enfoque de género en la evaluacion de las politicas publicas; y Programa de
desarrollo para la direccion y el liderazgo. Mujeres con alto potencial en la
Administracion Publica. Entre los objetivos de aprendizaje mdas relevantes de las
diversas actividades nos encontramos con: analizar las politicas publicas de igualdad
desde un enfoque critico; sensibilizar sobre las problematicas actuales y el papel de
agente activo de cambio social que cada persona puede ejercer en la consecucion de

sociedades igualitarias; capacitar y proporcionar elementos técnicos para poder
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incorporar la perspectiva de género en todas las fases de las politicas publicas;
reconocer los roles de género tradicionales asi como los estereotipos de género;

identificar el género como categoria analitica relevante y evaluable en las politicas

publicas; etc (INAP, 2023).

Como ya se ha mencionado, la vigencia de este plan concluye a la terminacion del
afio 2024, por lo que no podemos realizar un analisis sobre sus resultados, ya que
todavia se encuentra operativo. No obstante, si existe un informe de evaluacion de su
predecesor, el I Plan de Formacién en Igualdad y No Discriminacion 2020 - 2022, cuyo
comentario va a tener lugar a continuacion. Cabe remarcar que, a pesar de que Espafia
firm6 la CEDAW en el afio 1983, no fue hasta el afio 2020 que vio la luz el primer Plan
de Formacion en Igualdad. De hecho, los datos en nuestro pais han llegado a ser tan
nefastos que en el afio 2015 la ONU reprendié al Gobierno espafiol, exigiendo una

mayor formacion en perspectiva y violencia de género en la Administracion Publica.

Tabla 2: Distribucion por sexo del nimero de solicitudes y admisiones para participar en las

actividades formativas en materia de igualdad

2020-2022

MUIERES HOMBRES
Namero % Namero %

VARIABLES TOTAL

Solicitudes 29.359 18.411 62,71% 10.945 37,28%
Admisiones 14.992 9.118 60,82% 5.874 39,18%
Certificado de aprovechamiento 8.952 5.435 60,71% 3516 39,28%
Docentes 258 155 60,08% 103 39,92%

Fuente: Informe de Evaluacion del I Plan de Formacion en Igualdad y No Discriminacion 2020 - 2022

Tal y como podemos observar en la tabla superior, se recibieron un total de 29.359
solicitudes para participar en las actividades formativas del INAP en materia de
igualdad, de las cuales el 62,71% fueron de mujeres y el 37,28% de hombres. Estos
porcentajes manifiestan el menor interés de los empleados publicos varones por recibir
formacion en materia de igualdad frente al mayor interés de sus compaferas. Del total
de 14.984 personas admitidas, el 60,81% fueron mujeres y el 39,19% hombres. A raiz
de estas cifras de admision, se detecta una ligera correccién en los porcentajes de
mujeres y hombres seleccionados a través de la reduccion en 2 puntos porcentuales del

porcentaje de solicitudes de mujeres (INAP, 2022).
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Tabla 3: Distribucion por sexo de los participantes en las diversas actividades formativas ofertadas

FUNDAMENTOS SOBRE LA IGUALDAD ENTRE MUJERES ¥

HOMBRES 5.092 3128 61,43% 1.964 38,57%
PREVENCION DE LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES 3716 2.361 63,54% 1.355 36,46%
FUNDAMENTOS SOBRE LA IGUALDAD DE TRATO ¥ LA NO
DISCRIMINACION 2,656 1.646 61,97% 1.010 38,03%
LENGUA DE SIGNOS ESPANOLA 951 639 67,19% 312 32,81%
EDICION ¥ GENERACION DE CONTENIDOS PARA INTERNET
ACCESIBLES 1434 751 52,37% 6E3 47,63%
ELABORACION DE INFORMES DE REVISION DE LA ACCESIBILIDAD Y
DE SITIOS WEB 540 222 41,19% 318 58,81%
LENGUAJE ADMINISTRATIVO ADAPTADO A LA SOCIEDAD 174 113 65,77% (31 34,23%
IMPULSO DE LA IGUALDAD EN PUESTOS DIRECTIVOS 85 67 78,82% 18 21,18%
PREVENCION Y LUCHA CONTRA LA XENOFOBIA Y EL RACISMO 8 4 40,48% 50 59,52%
DESARROLLO DE APLICACIONES MOVILES ACCESIBLES 7 20 25,32% 59 74,68%
CAPACITACION PARA EL PERSONAL DE LAS UNIDADES DE
IGUALDAD DE LA AGE 68 60 88,24% g 11,76%
ATENCION MULTICANAL A LA DISCAPACIDAD B0 a3 T1,67% 17 28,33%
DIVERSIDAD AFECTIVO-SEXUAL, IDENTIDADES DE GENERO Y NO

)% 4 %
DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS LGTBI+ o = i " S
CAPACITACION DE PERSONAL FORMADOR EN IGUALDAD DE
GENERO Y PREVENCION DE LA VIOLENCIA CONTRA LAS 19 11 57,89% 8 42,11%

Fuente: Informe de Evaluacion del I Plan de Formacion en Igualdad y No Discriminacion 2020 - 2022

Por otro lado, si observamos la Tabla 3, remarcamos que las actividades que tienen
relacion con la igualdad de género recibieron una participacion masculina mucho menor
en comparacion con la femenina, no alcanzandose en casi ninguna de ellas un valor

superior al 40% por parte de los participantes varones.

En otro orden de ideas, el INAP, en colaboracion con la Asociacion de Mujeres en el
Sector Publico, realizé un estudio en 2023 que tenia como finalidad ejecutar un andlisis
acerca de la incorporacion de la perspectiva de género en el ambito de la formacion y el
aprendizaje. Para ello, se trabajo a través de un cuestionario online, dirigido a las
personas responsables de las escuelas, institutos, organismos y departamentos de
formacion de los tres niveles de Administracion Publica: la Administracion del Estado,
la Administracion autondmica y la Administracion local. Dicho cuestionario pretendia
revelar las dificultades con las que se encuentran en la incorporacion de la perspectiva
de género en la formacion y el aprendizaje. A continuacion, se van a exponer algunos de

los resultados obtenidos de los 45 organismos participantes (INAP & MSP, 2023).

Para empezar, el 62,2% de los departamentos de formacion afirman incorporar la
perspectiva de género como un objetivo estratégico en sus planes, mientras que el
37,8% afirman no hacerlo. Analizando esta cuestion en cada ambito territorial, son los
organismos de la Administracion del Estado en donde se da el mayor porcentaje de
organismos participantes que manifiestan este caracter estratégico de la perspectiva de

género, porcentaje situado en un 80%. En el caso de las CCAA, el 69% de los
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organismos participantes afirman contar con este caracter estratégico, mientras que en la

Administracion local este porcentaje baja al 50% (INAP & MSP, 2023).

En lo que respecta a la revision de los contenidos de las acciones formativas desde la
perspectiva de género, puntuando a través de una escala de 0 a 10 puntos — siendo el
valor de 0 igual a “nunca o casi nunca” y el de 10 a “en todos los casos” —, mas del 60%
de los organismos responden con puntuaciones superiores a 5 puntos. Solo el 24,4% de
ellos responden con puntuaciones superiores a 8 puntos, de los cuales el 11,1% afirma
hacerlo en todos los casos, en donde encontramos representantes tanto de la AGE, como
de las Comunidades Auténomas y las Entidades Locales. En el otro extremo de la
escala, el 15,6% de los organismos afirman no hacerlo “nunca o casi nunca”, entre los

cuales encontramos una representacion mayoritaria de organismos de la Administracion

local (INAP & MSP, 2023).

Por otro lado, el 53,3% de los organismos participantes formaron en temas de
igualdad de género a menos de un 5% del total de personas formadas en 2022, el valor
mas bajo proporcionado como respuesta. En el extremo opuesto, un Gnico organismo
afirmé formar a mas del 20% del total de personas formadas en 2022: la Diputacion de
Barcelona. El 22,5% de los organismos sefialan formar en perspectiva de género entre
un 10 y un 20% de su personal. Mientras que el 13,3% se sitlian entre un 5 y un 10% del

total de personas formadas (INAP & MSP, 2023).

En esta misma linea, el porcentaje de organismos que proporcionan formacion
dirigida a la elaboracion de planes de igualdad es de un 35,6%, el mismo que el de los
organismos que no otorgan esta misma formacion. Sin embargo, un 28,9% de los
organismos seleccionan que esta opcion no aplica en su &mbito, especialmente dentro de

la AGE y la Administracién Local (INAP & MSP, 2023).

A la hora de sefialar cuéles creen que son las principales dificultades para incorporar
la formacion en igualdad de género en las actividades formativas de sus planes de
formacion, se da una dispersion variada de respuestas entre las variables propuestas. La
principal dificultad sefialada para esta incorporacion de la formacion en género es la
falta de liderazgo funcional de este tema dentro de la organizacion, con un 24,4% de las

respuestas. Una circunstancia que parece darse, con diferencia, en muchos mas casos de
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organismos de la Administracion local que en los de la AGE o la Administracion
autonomica, en concreto en el 83% de los organismos de la Administracion local que

ofrecen esta respuesta (INAP & MSP, 2023).

Para concluir, el cuestionario incluye un apartado de sugerencias y propuestas de
mejora en el ambito de la formacién y el aprendizaje para contribuir al objetivo de la
igualdad efectiva en las Administraciones Publicas. En esta ultima pregunta se reciben
un total de 24 respuestas que, tras un andlisis detallado, se resumen en las siguientes
cuestiones: la obligatoriedad de incluir la formacion en igualdad de género en los planes
de formacion, asi como la obligatoriedad de participar en esta formacion; impulsar
programas de formacion de liderazgo para mujeres; organizar actividades con formatos
atractivos y variados; coordinar el contenido de los planes de formacion con los
departamentos de igualdad; eliminar el prejuicio de que se trata de una formacion solo

para mujeres (INAP & MSP, 2023).

7.2. Instruccion en el ambito de la educacion superior: el Grado en Gestion y

Administracion Publica

La Universidad®’, por su papel de institucion transmisora de valores, no solo no
puede permanecer ajena a la dindmica de promocion de la equidad, sino que viene
obligada, por leyes que le conciernen especificamente, a promover ese impulso hacia la
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito académico (Andalucia, s.f.). Asi lo
estipula la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres en su articulo 25, en el cual, bajo el epigrafe de la igualdad en el ambito de la

educaciodn superior, declara lo siguiente:

1. En el ambito de la educacion superior, las Administraciones publicas en el
ejercicio de sus respectivas competencias fomentardan la ensefianza y la
investigacion sobre el significado y alcance de la igualdad entre mujeres y
hombres.

3 La Ley Orgénica 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema Universitario incluye a lo largo de su articulado diversas
menciones al principio de igualdad entre mujeres y hombres: el ejercicio de las funciones del sistema
universitario tendra como referente el fomento de la equidad y la igualdad (art. 2.3); la garantia de la igualdad de
género sera requisito para la creacion y reconocimiento de universidades (art. 4.3); la garantia al estudiantado de
no discriminacion por razén de sexo (art. 37.1); la inclusion de informes de impacto por razén de género durante
la elaboracion del presupuesto de las universidades (art. 57.3); el favorecimiento de la corresponsabilidad en los
cuidados y el aseguramiento del ejercicio efectivo de los derechos de conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar del personal docente e investigador (art. 65.4); etc.
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2. En particular, y con tal finalidad, las Administraciones publicas promoveran:

a) La inclusion, en los planes de estudio en que proceda, de enseiianzas en
materia de igualdad entre mujeres y hombres.

b) La creacion de postgrados especificos.
¢) La realizacion de estudios e investigaciones especializadas en la materia.

En Europa, la Comisién Europea ha puesto el acento en la inclusion de criterios con
perspectiva de género en los programas marco de la investigacién y la innovacion
(Programa Horizonte 2020). Igualmente, en el Espacio Europeo de Educacion Superior
(EEES), el Plan Bolonia incorpora el mandato de inclusion de los estudios de género en

la docencia e investigacion universitaria (Escrig Gil, Orti Porcar, & Sales Boix, 2020).
7.2.1. El enfoque de género en cifras

En Espaiia hay 12 universidades que ofrecen el Grado en Gestion y Administracion
Publica, distribuidas en 7 Comunidades Autonomas distintas: Andalucia, Aragon, el
Principado de Asturias, Catalufia, la Comunidad Valenciana, Extremadura y la
Comunidad de Madrid. Segtn la universidad, el nimero de asignaturas del grado oscila
entre 29 y 67 — sin incluir las practicas externas ni el Trabajo de Fin de Grado —,
teniendo en cuenta, por un lado, que en algunas de ellas prima la semestralidad frente a

la anualidad y, por otro lado, la mayor o menor oferta de optativas disponible.

Considerando que la mejor practica de transversalizacion del género en este Grado
supondria no solo la incorporacion de asignaturas especificas de igualdad en sus
bloques tematicos, sino también en lo que respecta a competencias y objetivos de
aprendizaje del resto de las asignaturas, se ha procedido a la realizacion de un analisis
de los diferentes planes de estudio ofertados, teniendo en cuenta los siguientes aspectos
de caracter metodologico. En primer lugar, se encuentran varias asignaturas que en sus
descripciones prometen enmarcarse en el ODS n° 5 relativo a lograr la igualdad de
género y empoderar a todas las mujeres y las nifias. Dichas asignaturas, de no incluir
mayor concrecion respecto al género en su temario, no han sido tenidas en cuenta en las
estadisticas. A su vez, y pese a no haberlas tenido en cuenta, se entiende que las
asignaturas que hacen referencia en su temario a los ODS de la Agenda 2030 trataran el

Objetivo n® 5. En segundo lugar, y aunque tampoco hayan sido incluidas en las
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estadisticas, en varias asignaturas de Derecho, al tratar en el temario los derechos
fundamentales y los derechos humanos, mas concretamente el derecho de igualdad, se
presume que se hara alusion a la igualdad de género. En tercer lugar, y, de nuevo, no
habiéndolas tomado en consideracion, se entiende que las asignaturas que hacen
referencia en su temario a la desigualdad podrian tratar esta en su variable de género. En
ultimo lugar, se cree que las asignaturas que hacen mencion en su temario a
movimientos sociales podrian plantear como ejemplificacion el feminismo; aun asi,

estas materias no han sido incluidas en las estadisticas.

En primer lugar, en Andalucia encontramos cuatro universidades que ofertan el
Grado en Gestion y Administracion Publica: la Universidad de Almeria, la Universidad

de Cadiz, la Universidad de Jaén y la Universidad de Malaga.

Comenzando por la primera de ellas, la Universidad de Almeria*® presenta un plan de
estudios compuesto por 37 asignaturas en total, de las cuales 35 son obligatorias y 2
optativas. De estas 37 asignaturas, solamente 3 incluyen la perspectiva de género en
alguna de las secciones consideradas, lo cual representa un 8,11% de las materias. En lo
que respecta a las competencias que se desarrollan, inicamente el 2,70% (1 asignatura)
hace referencia a la perspectiva de género en las mismas. Por otra parte, encontramos
solo un 5,41% de las asignaturas (2 asignaturas) que aluden a esta Ultima en sus
objetivos de aprendizaje, cifra que se repite en lo que se refiere a los bloques tematicos.
Ademas, esta titulacion cuenta con una Unica asignatura dedicada a la igualdad de

género — denominada /gualdad de Género —y esta es optativa.

Por su parte, la Universidad de Cadiz*' oferta un plan de estudios compuesto por 39

asignaturas en total*?

. De estas 39 asignaturas, tan solo 1 incluye la perspectiva de
género en alguna de las secciones consideradas — mas concretamente, en sus bloques
tematicos —, lo cual representa un 2,56% de las materias. Asimismo, no hay ninguna

asignatura dedicada a la igualdad de género.

40 https://www.ual.es/estudios/grados/presentacion/6109

41 https://cesociales.uca.es/grados/grado-en-gestion-y-administracion-publica/

42 La web no divide las asignaturas en obligatorias u optativas, por lo que no han podido clasificarse de esta
manera.
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En lo referente a la Universidad de Jaén*, esta imparte un plan de estudios
compuesto por 41 asignaturas en total, de las cuales 32 son obligatorias y 9 optativas.
De estas 41 asignaturas, solamente 12 incluyen la perspectiva de género en alguna de
las secciones consideradas, lo cual representa un 29,27% de las materias. En lo que
respecta a las competencias que se desarrollan, el 26,83% (11 asignaturas) hace
referencia a la perspectiva de género en las mismas. Por otra parte, solo un 4,88% de las
asignaturas (2 asignaturas) aluden a esta Ultima en sus bloques tematicos, no
encontrando ninguna que lo haga en sus objetivos de aprendizaje. Igualmente, esta

titulacion no cuenta con ninguna asignatura dedicada a la igualdad de género.

Para terminar con esta Comunidad Auténoma, la Universidad de Malaga* ofrece un
plan de estudios* compuesto por 39 asignaturas en total, de las cuales 32 son
obligatorias y 7 optativas. De estas 39 asignaturas, solamente 4 incluyen la perspectiva
de género en alguna de las secciones consideradas — mas concretamente, en sus bloques
tematicos —, lo cual representa un 10,26% de las materias. Por otra parte, esta titulacion
cuenta con una unica asignatura dedicada a la igualdad de género — denominada

Politicas de Igualdad — y esta es optativa.

En segundo lugar, en Aragén encontramos una universidad que oferta el Grado en
Gestion y Administracion Publica: la Universidad de Zaragoza*®. Esta universidad
provee un plan de estudios compuesto por 29 asignaturas, de las cuales 20 son
obligatorias y 9 optativas. De estas 29 asignaturas, solo 3 incluyen la perspectiva de
género en alguna de las secciones consideradas, representando un 10,35% de las
materias. Respecto a los objetivos de aprendizaje, tinicamente el 6,89% (2 asignaturas)
hace referencia a la perspectiva de género en las mismas, cifra que se repite para los
bloques tematicos. Por otra parte, no se ha encontrado ninguna asignatura que mencione
la perspectiva de género en las competencias que se desarrollan. Sin embargo, esta

titulacion cuenta con una asignatura dedicada a la igualdad de género — denominada

Politicas Publicas de Igualdad y Gestion de la Diversidad —y esta es obligatoria.

43 https://www.ujaen.es/estudios/oferta-academica/grados/grado-en-gestion-y-administracion-publica

4 https://www.uma.es/grado-en-gestion-y-administracion-publica

4 El plan docente analizado es del afio 2010 y esta en extincion. El nuevo plan de 2024 est4 todavia en proceso
de implantacion y no esta disponible para su consulta.

46 https://estudios.unizar.es/estudio/ver?id=136&anyo_academico=2023
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En tercer lugar, en el Principado de Asturias la Universidad de Oviedo*’ imparte
también el Grado en Gestion y Administracion Publica. Esta universidad ofrece un plan
de estudios compuesto por 45 asignaturas en total, de las cuales 32 son obligatorias y 13
optativas. De estas 45 asignaturas, solamente 3 incluyen la perspectiva de género en
alguna de las secciones consideradas, lo cual representa un 6,66% de las materias. En lo
que respecta a los objetivos de aprendizaje, inicamente el 4,44% (2 asignaturas) hace
referencia a la perspectiva de género en las mismas, cifra que se repite para los bloques
tematicos. Por otra parte, no se ha encontrado ninguna asignatura que mencione la
perspectiva de género en las competencias que se desarrollan, ni ninguna dedicada a la

igualdad de género.

En cuarto lugar, en la Catalufia encontramos una universidad que oferta el Grado en
Gestion y Administracion Publica: la Universidad de Barcelona*. Esta universidad
presenta un plan de estudios compuesto por 53 asignaturas en total, de las cuales 32 son
obligatorias y 21 optativas. De estas 53 asignaturas, 18 incluyen la perspectiva de
género en alguna de las secciones consideradas, lo cual representa un 33,96% de las
materias. En lo que respecta a las competencias que se desarrollan, el 13,21% (7
asignaturas) hace referencia a la perspectiva de género en las mismas. Por otra parte,
encontramos un 32,08% de las asignaturas (17 asignaturas) que aluden a esta ultima en
sus objetivos de aprendizaje. Finalmente, un 20,76% (11 asignaturas) de las mismas lo
hace en sus bloques tematicos. Ademads, esta titulaciébn cuenta con una asignatura
dedicada a la igualdad de género — denominada Derecho y Politica de Género —y esta

es optativa.

En quinto lugar, en la Comunidad Valenciana localizamos tres universidades que
ofertan el Grado en Gestion y Administracion Publica: la Universidad de Alicante, la

Universidad Jaume I y la Universidad Politécnica de Valencia.

Comenzando por la primera de ellas, la Universidad de Alicante® ofrece un plan de
estudios compuesto por 41 asignaturas en total, de las cuales 33 son obligatorias y 8
optativas. De estas 41 asignaturas, solamente 1 incluye la perspectiva de género en

alguna de las secciones consideradas, lo cual representa un 2,44% de las materias. En lo

47 https://www.uniovi.es/estudia/grados/socialesyjuridicas/administracionpublica
48 https://web.ub.edu/es/web/estudis/w/grado-g1057?subjects
4 https://web.ua.es/es/grados/grado-en-gestion-y-administracion-publica/
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que respecta a los objetivos de aprendizaje, unicamente el 2,44% (1 asignatura) hace
referencia a la perspectiva de género en las mismas, cifra que se repite para los bloques
tematicos. Por otra parte, no se ha encontrado ninguna asignatura que mencione la
perspectiva de género en las competencias que se desarrollan. Los datos obtenidos se
corresponden con la asignatura dedicada a la igualdad de género de la titulacion —
denominada Efica e Igualdad de Género en las Administraciones Publicas —, siendo

esta obligatoria.

En la Universidad Jaume I°°

oferta un plan de estudios compuesto por 38 asignaturas
en total, de las cuales 34 son obligatorias y 4 optativas. De estas 38 asignaturas, tan solo
3 incluyen la perspectiva de género en alguna de las secciones consideradas — mas
concretamente, en sus bloques tematicos —, lo cual representa un 7,89% de las materias.

Asimismo, no hay ninguna asignatura dedicada a la igualdad de género.

Para terminar con esta Comunidad Auténoma, la Universidad Politécnica de
Valencia’! imparte un plan de estudios compuesto por 67 asignaturas en total, de las
cuales 28 son obligatorias y 39 optativas. De estas 67 asignaturas, solamente 3 incluyen
la perspectiva de género en alguna de las secciones consideradas, lo cual representa un
4,48% de las materias. En lo que respecta a los objetivos de aprendizaje, el 1,49% (1
asignatura) hace referencia a la perspectiva de género en los mismos. Por otra parte,
solo un 4,48% de las asignaturas (3 asignaturas) aluden a esta ultima en sus bloques
tematicos, no encontrando ninguna que lo haga en las competencias que se desarrollan.
Sin embargo, esta titulacion cuenta con una asignatura dedicada a la igualdad de género

— denominada Planes de Igualdad —y esta es optativa.

En sexto lugar, en Extremadura la Universidad de Extremadura®® ofrece también el
Grado en Gestion y Administracion Publica. Esta universidad provee un plan de
estudios compuesto por 43 asignaturas en total, de las cuales 34 son obligatorias y 9
optativas. De estas 43 asignaturas, 5 incluyen la perspectiva de género en alguna de las
secciones consideradas, lo cual representa un 11,63% de las materias. En lo que respecta

a las competencias que se desarrollan, el 9,30% (4 asignaturas) hace referencia a la

50 https://www.uji.es/estudis/base/2024/graus/administracio-publica/
51 https://www.upv.es/titulaciones/GGAP/indexc.html
52 https://www.unex.es/conoce-la-uex/centros/derecho/titulaciones/info/presentacion?id=0305
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perspectiva de género en las mismas. Por otra parte, solo un 2,33% de las asignaturas (1
asignatura) alude a esta ultima en sus bloques tematicos. Finalmente, no se ha
encontrado ninguna asignatura que mencione la perspectiva de género en los objetivos

de aprendizaje, ni ninguna dedicada a la igualdad de género.

En séptimo y ultimo lugar, en la Comunidad Auténoma de Madrid es la Universidad
Complutense de Madrid> la que oferta el Grado en Gestion y Administracion Publica.
Esta universidad presenta un plan de estudios compuesto por 50 asignaturas en total, de
las cuales 30 son obligatorias y 20 optativas. De estas 50 asignaturas, 21 incluyen la
perspectiva de género en alguna de las secciones consideradas, lo cual representa un
42% de las materias. En lo que respecta a las competencias que se desarrollan, el 38%
(19 asignaturas) hace referencia a la perspectiva de género en las mismas. Por otra parte,
solo un 4% de las asignaturas (2 asignaturas) alude a esta ultima en sus objetivos de
aprendizaje. Finalmente, un 6% (3 asignaturas) de las mismas lo hace en sus bloques

tematicos. Ademas, no hay ninguna asignatura dedicada a la igualdad de género.

Como podemos observar tras el andlisis efectuado, el porcentaje de materias que
contienen la perspectiva de género en alguna de las secciones propuestas no llega al
50% en ninguna de las universidades examinadas, oscilando la mayoria entre un 2% y
un 12%. De igual forma, de las 12 universidades mencionadas, tan solo 6 de ellas
poseen una asignatura dedicada a la igualdad de género, de las cuales Unicamente 2

tienen caracter obligatorio.
7.2.2. Propuestas de inclusion

El grado en Gestion y Administracion Publica posee un perfil interdisciplinar,
integrandose en ¢l una gran diversidad de areas de conocimiento. Sin embargo, como
hemos podido entrever en las estadisticas, la presencia del enfoque de género en su
enseflanza es muy débil. En este sentido, resulta pertinente la exposicion de mi
experiencia personal como estudiante del Grado en Gestion y Administracion Publica
en la Universidad de Zaragoza. En relacion al tema que nos concierne, y teniendo en

cuenta mis 3 afios de estudios en la facultad — habiendo cursado 18 de las 29 asignaturas

ofertadas —, he de reconocer que la perspectiva de género no se aplica en la ensefianza

33 https://www.ucm.es/estudios/2023-24/grado-administracionpublica
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de practicamente ninguna asignatura que haya cursado. Por ello, van a sugerirse una
serie de propuestas en relacion a tematicas que deberian afadirse a tres disciplinas que,
dentro de las materias de curso obligatorio, se considera que tienen mayor peso dentro

del Grado: la Contabilidad, la Economia y el Derecho.

En primer lugar, si hablamos de Contabilidad, debemos especificar que se esta
haciendo referencia a la contabilidad publica, siendo esta “una rama especializada de la
contabilidad que se ocupa de la gestion y control de los recursos financieros del sector
publico” (Contabilidad y Finanzas, s.f.). En esta disciplina, la aplicacion del enfoque de
género es vital para la consecucion de una igualdad de género real y efectiva. Insertar la
perspectiva de las desigualdades de género existentes en la planificacion y analisis de
los Presupuestos Publicos es fundamental para avanzar en la superacion de las
discriminaciones por razén de género enquistadas en nuestras sociedades (Villota,

Jubeto Ruiz, & Ferrari, 2009).

El Presupuesto Publico es un instrumento bésico que refleja las prioridades de la
politica econdémica, revelando, a su vez, cudles son las prioridades reales de los poderes
publicos. Su andlisis desde la perspectiva de género permite evaluar el grado de
integracion efectiva de los objetivos de igualdad de oportunidades para mujeres y
hombres en las politicas publicas. Aun cuando el presupuesto es considerado neutro al
género, ya que se presenta en términos de agregados financieros, sin existir una
mencion expresa ni a las mujeres ni a los hombres, esta apariencia de neutralidad no es
real. En todo caso, lo adecuado seria definirlo como ciego al género, puesto que se estan
ignorando los diferentes roles, responsabilidades y capacidades, determinadas
socialmente, que se asignan a las mujeres y a los hombres, asi como los diferentes

efectos de las politicas sobre estos colectivos (Villota, Jubeto Ruiz, & Ferrari, 2009).

Los presupuestos publicos deben ser un instrumento de politica econdmica y social
que contribuya de forma activa a lograr la igualdad de género. Para ello, se deberia
incorporar una perspectiva de género a todos los niveles del proceso presupuestario y
reestructurar los ingresos y los gastos para promover la igualdad de género,
transformando, de esta forma, la politica presupuestaria y financiera de acuerdo con los

objetivos de igualdad de género (Villota, Jubeto Ruiz, & Ferrari, 2009).
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En definitiva, en las aulas no puede pasarse por alto el tratamiento del presupuesto
con enfoque de género, el cual puede definirse como “el andlisis del proceso
presupuestario publico, que puede abarcar el conjunto o partes del mismo, con objeto de
conocer el alcance e impacto de las politicas publicas, generalmente desglosadas por
programas, sobre las mujeres y nifias en comparacion con los hombres y nifos” (Villota,
Jubeto Ruiz, & Ferrari, 2009). Dicho enfoque podria llevarse a cabo con referentes

como la economista Yolanda Jubeto Ruiz y la sociéloga Ménica Gil Junquero>*.

En segundo lugar, en lo que al &mbito de la Economia se refiere, su enfoque sitia sus
fronteras en la produccion y el trabajo de mercado. Se trata de un enfoque dicotomico,
porque establece una clara separacion entre espacio publico y espacio privado,
otorgandole valor al primero. Dichas fronteras son estrechas y excluyentes, al
considerar solo la economia de mercado, visibilizando asi el sesgo androcéntrico de la
economia que se evidencia en las representaciones abstractas del mundo centradas en el
mercado (trabajo socialmente asignado a los hombres), donde se omite y excluye la
actividad no remunerada o sin valoracion mercantil (trabajo socialmente asignado a las
mujeres). La persistencia de esta division restringe y limita las perspectivas analiticas y
politicas, falseando la realidad al excluir del andlisis un trabajo absolutamente necesario
para la sostenibilidad de la vida humana — y para la reproduccion de la fuerza de trabajo
necesaria para el trabajo de mercado — realizado fundamentalmente por las mujeres

(Carrasco Bengoa, 2019).

Por otra parte, como ulterior ejemplificacion de la mirada profundamente
androcéntrica de la Economia, cabe hacer mencion a la utilizacion del individualismo
metodologico como método de andlisis, el cual se manifiesta a través de su agente
representativo, el llamado hombre economico (Homo oeconomicus), que esta en la base
de todos los modelos econdmicos. Esta figura, guiada por su supuesta racionalidad y
autosuficiencia, y cuyas preferencias no estan motivadas por su contexto
socioecondmico, no contempla la existencia de los cuidados, ni los requiere ni los

realiza (Carrasco Bengoa, 2019).

34 Véase su libro Los presupuestos con perspectiva de género en el Estado espaiiol (2018) y su obra conjunta con
Yolanda Jubeto Ruiz Economia feminista, politicas publicas y accion comunitaria. Brujula y herramientas para
la transformacion local (2022).
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Tanto la separacion de espacios que otorga valor solo al espacio publico como la
figura del Homo oeconomicus — el personaje que actia en el espacio publico — muestran
que la teoria econdmica neoclésica estd atravesada por relaciones de poder, entre las que
destacan las relaciones de poder patriarcal, presentes en todas sus construcciones
teoricas. Se crea asi el esquema produccion-reproduccion, simbolizando la existencia de
dos trabajos, de los cuales solo el primero de ellos es considerado como tal: el
productivo y el reproductivo. Este tltimo, en cambio, se trata de un trabajo diferente,
cuyo objetivo fundamental es el cuidado de la vida y el bienestar de las personas y no la

obtencion de beneficio privado como en el trabajo mercantil (Carrasco Bengoa, 2019).

Una vez expuestos estos aspectos de la disciplina, se estima conveniente la inclusion
en la ensefianza de una economia feminista, de la mano del trabajo de socidélogas como
Maria Angeles Duran® y de autoras economistas como Paula Rodriguez Modrofio, Sara
de la Rica Goiricelaya y Astrid Agenjo Calderon®®. Este enfoque critico propone un
cambio radical en el andlisis econdémico que pueda transformar la propia disciplina y
permita construir una economia que integre y analice la realidad de mujeres y hombres.
Ademas, ofrece una perspectiva mucho mas realista que amplia el circuito del trabajo
integrando lo que se conoce como trabajo doméstico y de cuidados, asegurando que el
sistema econdmico capitalista no es autébnomo, sino que depende para su reproduccion

del trabajo no remunerado realizado desde los hogares (Carrasco Bengoa, 2019).

En tercer y ultimo lugar, en lo que respecta al ambito del Derecho, es importante
arrojar luz sobre los obstaculos que en la cultura juridica impiden el desarrollo de la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y sobre como deconstruirlos para avanzar en el
disefio de un orden social y unas relaciones de poder igualitarias y justas. En esta linea,
el iusfeminismo pretende demostrar como bajo la primacia de la igualdad formal para
mujeres y hombres a nivel juridico se oculta una reformulacion de la jerarquizacion

humana de mujeres y hombres (Rubio Castro, 2019).

Las mujeres ocupan, como grupo social, una posicion subordiscriminada desde la
que analizan y observan la realidad y la practica juridica. Por esta razon, sus

experiencias respecto al impacto y el valor social del derecho son diferentes a las de los

35 Véase su obra El trabajo no remunerado en la economia global (2012).
36 Véase su libro Economia politica feminista. Sostenibilidad de la vida y economia mundial (2021).
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hombres, no como individuos, sino como grupo social privilegiado y con poder. Cuando
el enfoque epistémico y metodoldgico de la ciencia juridica toma como modelo humano
de referencia a una parte reducida de la sociedad y eleva a universalidad las necesidades
e intereses de este grupo social, el andlisis cientifico se muestra ciego a amplios sectores

de la sociedad y a los problemas e injusticias que padecen (Rubio Castro, 2019).

Por consiguiente, se puede afirmar que la introduccion del enfoque de género, al
ampliar el angular desde el que se observa y analiza el Derecho, mejora la interpretacion
y aplicacion del mismo. Al incrementarse el grado de objetividad, el Derecho deja de
ser explicado desde si mismo, para verse como lo que es, un fendmeno social
fuertemente determinado y condicionado por las estructuras e instituciones de poder y

de conocimiento (Rubio Castro, 2019).

Aun con todo, existen numerosas dificultades para incorporar la perspectiva de
género al estudio del Derecho y al razonamiento juridico, la mayoria sustentadas en la
consideracion de que es incompatible con la imparcialidad que ha de existir en el
proceso y con la necesaria objetividad de quienes aplican e interpretan la ley. Sin
embargo, no existe mayor injusticia que la de tratar a los desiguales como iguales, pues
se perpetia bajo la bandera de la igualdad abstracta la desigualdad social y material. Es
por ello que la formacidon en género y en iusfeminismo por parte de todas aquellas
personas que intervienen en la creacion, interpretacion y aplicacion del Derecho o en el

desarrollo o creacion de las politicas publicas resulta esencial (Rubio Castro, 2019).

El Derecho se convierte, por tanto, en un potencial instrumento de transformaciéon
social y de promocion de la igualdad de género, puesto que sus estudiosos/as pueden ser
agentes dinamizadores para interpretar y juzgar con perspectiva de género, con el fin de
hacer real la igualdad y poner fin a la discriminacion contra las mujeres (Rubio Castro,
2019). Dicho estudio con enfoque de género podria tener lugar con referentes como la
politica Beatriz Gimeno Reinoso®’ y Alicia Cardenas Cordon®, investigadora y

profesora de Derecho Constitucional en la Universidad de Coérdoba.

37 Véase su libro Misoginia judicial. La guerra juridica contra el feminismo (2022)
38 Véase su obra La interpretacién y aplicacion del Derecho en clave de igualdad de género (2021) junto a
Octavio Salazar Benitez.
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Sigue existiendo una socializacion diferenciada que asigna roles y estereotipos de
género que perpetian las desigualdades entre mujeres y hombres. Por ello, es necesario
profundizar en un modelo coeducativo que permita a cualquier persona desarrollarse
personal y académicamente segun su voluntad, su mérito y su capacidad, sin ningan tipo
de condicionante de género. Si queremos que el profesorado logre implementar los mas
profundos valores de igualdad en sus aulas, debe comprender la igualdad de género en
toda su extension y complejidad y ser consciente de las desigualdades que atin imperan

en nuestra sociedad (Castilla-La Mancha, 2022).
8. CONCLUSIONES

A lo largo de este trabajo ha podido constatarse que, a pesar de la evidente
incorporacién de la mujer al espacio publico — en términos cuantitativos, al menos —,
este ultimo no se ha adaptado para que el objetivo de una igualdad real y efectiva sea un
logro factible, ni siquiera a largo plazo. Como se ha visto, en la funcion publica
predomina una concepcion de la gestion mecanicista y burocratica, cimentada en la
neutralidad y la imparcialidad. El enfoque de género no se ha integrado de forma
transversal, como exigen los numerosos textos juridicos que tratan el principio de
igualdad, sino que se sigue integrando de manera marginal. Es innegable que ha habido
numerosos avances en cuanto a la igualdad formal se refiere, pero queda demostrado —

y este estudio es solo una prueba més de ello — que eso no es suficiente.

La teoria del capital humano (Becker, 1964) — que defiende que las mujeres reciben
salarios inferiores y ocupan peores trabajos debido a su menor productividad motivada
por su escasa inversion en capital humano — queda completamente invalidada en el
contexto actual, visto el formidable aumento del nivel de educacion de las mujeres. Sin
embargo, este hecho no tiene efectos democraticos visibles en el poder, puesto que las
desigualdades persisten. El argumento es el desinterés, la apatia, la vocacién maternal o
incluso la ausencia de mérito. Esto privatiza la desigualdad, atribuyendo la culpa a las

mujeres y no a las relaciones patriarcales y sexistas que la producen.

Debe dejarse de concebir la desigualdad de género como un problema de inclusion
de las mujeres para entenderlo como una caracteristica de las estructuras sociales,

politicas y econdémicas. No son, por lo tanto, las mujeres el sujeto principal del cambio,
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sino que son las propias estructuras las que deben convertirse en menos excluyentes y

no generar sistematicamente desigualdad y subordinacion (Guillén, 2015).

Para lograr este ambicioso propoésito, la formacion con perspectiva de género es una
herramienta clave. Los progresos alcanzados en igualdad de género no son irreversibles
y existe un alarmante riesgo de retroceso. Es el momento de actuar para seguir
avanzando hacia la construccion de un mundo mads justo y una sociedad global mas

democratica e igualitaria.
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ANEXO 1

Mugjeres en cifras (1983-2023). Instituto de las Mujeres (Espaiia)

Poder legislativo

En estos ultimos 40 afios, en Espafia se han producido 14 legislaturas. Podemos

observar como el nimero de diputadas y de senadoras, en el momento de la constitucién

de las camaras, ha ido aumentando de forma progresiva (Instituto de las Mujeres, 2023).

Congreso de los Diputados

En la II legislatura, comenzada en 1982 y tras la constitucion de la Camara, solo 17

mujeres fueron elegidas diputadas frente a 333 hombres, lo que representaba un

porcentaje del 4,86%. Este porcentaje se ha incrementado desde entonces, llegando a su

valor més alto en la XIII legislatura con un 47,43% (Instituto de las Mujeres, 2023).

En las ultimas elecciones del 23 de julio de 2023, el reparto ha sido de 155 diputadas

y 195 diputados, lo que sitia el porcentaje de mujeres en el 44,29% (Instituto de las

Mujeres, 2023).

Tabla 4: Porcentaje de mujeres en la composicion del Congreso de los Diputados (1982-2023)

COMPOSICION DEL CONGRESO

Il Legislatura
lil Legislatura
IV Legislatura
V Legislatura
Vil Legislatura
Vil Legislatura
Vill Legislatura
IX Legislatura
X Legislatura
Xl Legislatura
Xl Legislatura
XIll Legislatura
XIV Legislatura
XV Legislatura

1982-1986
1986-1989
1989-1993
1993-1996
1996-2000
2000-2004
2004-2008
2008-2011
2011-2016
2016-2016
2016-2019
2019-2019
2019-2022
2023-

En la constitucion de lacamara Alo largo de la legislatura

Mujeres Mujeres

Fuente: Mujeres en cifras (1983 - 2023). Instituto de las Mujeres (Espafia)
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Senado

En cuanto al Senado, la situacion es bastante similar, aunque los porcentajes de
mujeres han estado siempre ligeramente por debajo de los del Congreso (Instituto de las

Mujeres, 2023).

Tabla 5: Porcentaje de mujeres en la composicion del Senado (1982-2023)

En la constitucion de la camara

Ambos sexos Mujeres P:;.:':t:sie
Il Legislatura 1982-1986 208 7 3,37
Il Legislatura 1986-1989 208 11 5,29
IV Legislatura 1988-1993 208 27 12,98
V Legislatura 1993-1996 208 28 13,46
VI Legislatura 1996-2000 208 30 14,42
Vil Legislatura 2000-2004 208 54 25,96
Vill Legislatura  2004-2008 208 54 25,96
IX Legislatura 2008-2011 208 67 32,21
X Legislatura 2011-2016 208 74 35,58
Xl Legislatura 2016-2016 208 86 41,35
Xll Legis|atura 2016-2019 208 83 39,90
Xlll Legislatura 2019-2019 208 84 40,38
XIV Legislatura  2019-2022 208 82 39,42
XV Legislatura  2023- 208 90 4327

Fuente: Mujeres en cifras (1983 - 2023). Instituto de las Mujeres (Espaiia)

En 1982, el nimero de senadoras clectas era de 7, frente a 201 senadores, un
porcentaje que se situaba en un 3,37%, practicamente testimonial. No obstante, en la
reciente legislatura que acaba de comenzar, con un 43,27% de senadoras electas, 90
mujeres, se ha alcanzado el valor mas alto de toda la serie historica (Instituto de las

Mujeres, 2023).
Poder ejecutivo
Gobierno

La participacion femenina en los primeros gobiernos de los afios 80 fue nula. En
1988 con la incorporacion de dos ministras en el gobierno del PSOE, el porcentaje paso
a ser del 10,5%, es decir, 2 mujeres y 17 hombres. Desde entonces todos los ejecutivos

han contado con una o varias ministras (Instituto de las Mujeres, 2023).

Entre los afios 1988 y 2003, y con gobiernos de distinto color, el nimero de mujeres
fue aumentando poco a poco hasta llegar al 31,3% en el afio 2003, 5 mujeres y 11

hombres. En 2004, el PSOE constituy6 el primer gobierno paritario que se mantuvo por
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encima del 40% de mujeres hasta 2011. Entre 2012 y 2018 con gobiernos del PP la cifra

de ministras descendidé por debajo de ese 40% y estuvo entre el 28,6% y el 35,7%

(Instituto de las Mujeres, 2023).

En 2018 con el nuevo gobierno del PSOE se superd el 50% de ministras, un 61,1%,

11 mujeres y 7 hombres (Instituto de las Mujeres, 2023).

El altimo gobierno PSOE-PODEMOS acab6 con 12 ministras y 11 ministros lo que

supone seguir teniendo un mayor numero de mujeres que de hombres en el ejecutivo

(Instituto de las Mujeres, 2023).

En la actualidad, el gobierno resultante de las elecciones del 23 de julio de 2023 se

compone de 11 ministros y 11 ministras.

Tabla 6: Porcentaje de mujeres en la composicion del Gobierno (1982-2023)

GOBIERNO

1982-PSOE
1983-PS0OE

2006-PSOE
2007-PSOE
2007-PSOE
2008-PSOE
2008-PSOE
2010-PS0OE
2011-PSOE
2012-PP
2013-PP
2014-PP
2015-PP
201&-PP
2016-PP
2017-PP

2018-PP

2018-PSOE
2018-PSOE
2013-PS0E
2019-PSOE
2020-PS0OE-PODEMOS

Fuente: Mujeres en cifras (1983-2023). Instituto de las Mujeres (Espaiia)

Administracioén Publica

La representacion de la mujer en puestos de altos cargos de la Administracion ha

crecido de forma considerable en estos tltimos 30 afios. Comenzamos la serie en 1995,
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cuando apenas un 14,4% de estos puestos correspondian a mujeres. En 2013 este
porcentaje subia hasta situarse en el 30,9%, si bien en las Secretarias de Estado el

porcentaje era del 25% (Instituto de las Mujeres, 2023).

En la actualidad, con un 47,8% podemos observar que la paridad se cumple. El
porcentaje de mujeres es mayor al 50% para las Presidencias, Vicepresidencias y
Ministerios y se queda en el 40,7% en el caso de las Secretarias de Estado. Hasta la
fecha ninguna mujer ha sido presidenta del Gobierno. Un 45,5% de mujeres ocupan un
cargo en una Subsecretaria y/o Secretaria General, y un 49,2% de mujeres en
Direcciones Generales y/o Secretarias Generales Técnicas (Instituto de las Mujeres,

2023).

Tabla 7: Porcentaje de mujeres en altos cargos de la Administracion (1995-2023)
ALTOS CARGOS DE LA ADMINISTRACION

1995 2013

Porcentaje
de Mujeres
20,0
250
9,1
13,8 -
) taal s SRR ) 478

Fuente: Mujeres en cifras (1983-2023). Instituto de las Mujeres (Espaiia)

2023

Porcentaje - Porcentaje
de Mujeres de Mujeres

Presidencia de Gobierno,
Vicepresidencia/s y Ministerios

Secretarias de Estado

Subsecretarias y Secretarias
Generales

Direcciones Generales y
Secretarias Generales Técnicas

Total

Poder judicial

En el Poder Judicial, las mujeres representan, en 2023, el 57,6% de los puestos, lo
cual supone una diferencia, con respecto a 1995, de mas de 25 puntos porcentuales. En
consecuencia, se observa un aumento de la presencia de mujeres en todos los puestos
del Poder Judicial, salvo en la presidencia del Tribunal Supremo, pues dicho cargo se
encuentra ocupado en la actualidad por un hombre, igual que ocurria en 1995 (Instituto

de las Mujeres, 2023).

Sin embargo, a pesar del incremento general, hay una menor proporcion de mujeres a
medida que se asciende en la carrera judicial: en la categoria de juezas/es y
magistradas/os la presencia femenina es mayoritaria y alcanza, en 2023, un 65,6% y un
55,6% respectivamente, mientras que, en el Tribunal Supremo, este porcentaje

disminuye hasta el 21,9% (Instituto de las Mujeres, 2023).
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Aun asi, esta es una mejora significativa con respecto a la situaciéon de 1995. En
dicho afo, las mujeres representaban un 50,1% y un 27,9% de los cargos de jueza y
magistrada, respectivamente, y no habia ninguna mujer magistrada en el Tribunal

Supremo (Instituto de las Mujeres, 2023).

Tabla 8: Porcentaje de mujeres en la composicion del Poder Judicial (1995-2023)
PODER JUDICIAL

1995 2023
e o
de Mujeres de Mujeres
Presidentale del Tribunal Presidentale del Tribunal
Supremo Supremo
00 00
Magistradas/os del Tribunal Magistradas/os del Tribunal
Supremo Supremo
0 219
Magistradas/os Magistradas/os
279 55,6
Juezasices Juezas/ces
50,1 656
Total funcionariado en activo Total funcionariado en activo
309 56,2
Magistradas/os del Tribunal Magistradas/os del Tribunal
Supremo excedentes 00 Supremo no activos
Juezas/ces y magistradas/os Juezas/ces y magistradas/os
excedentes no activos
493
Total funcionariado excedente Total funcionariado no activo
33,7 493
Total | 3385 31,0 Total 576

Fuente: Mujeres en cifras (1983-2023). Instituto de las Mujeres (Espafa)

ANEXO 11
La Universidad Espafiola en cifras (2021-2022). CRUE

En lo que respecta a la participacion de la mujer en las plantillas de profesorado
universitario, es una evidencia el avance registrado al pasar del 33,8% al 42,9% del total

de los efectivos (CRUE, 2022).

La Tabla 9 registra para los afios 2008 y 2021 las plantillas de PDI de las
universidades publicas segin régimen laboral, categoria profesional y sexo;
aprecidandose como el PDI, mujer, ha crecido el 26,4% frente al retroceso del 4% del
PDI, hombre. Mas significativo resulta el diferencial de aumento entre la mujer y el
hombre en las categorias profesionales superior e inferior del profesor universitario,
catedratico de Universidad, con aumentos del 126,7% frente al 14,8%, y asociado, con
aumentos del 70,4% frente al 5,1%. Crecimientos que, siendo muy importantes, no

logran los mismos efectos en la brecha de género por cuanto que en la categoria

71



i

M2
Yy T
Facultad de

Empresa y Gestl6n

Pdblica - Huesca
. . ., UNIVERSITA DELLA VALLE D'AQSTA
Universidad Zaragoza Un apunte a la importancia de la formacion UNIVERSITE DE LA VALLEE D°AOSTE

Politicas publicas de igualdad de género: ;Por qué todavia no es suficiente?

superior, la mujer esta infrarrepresentada (26,3%) y en la categoria inferior, la presencia

de la mujer (44,5%) estd muy proxima a la del hombre (CRUE, 2022).

Tabla 9: Evolucion del PDI segtin régimen laboral, categoria profesional y sexo en las Universidades

Publicas (2008 y 2021)

Categoria Profesional y Régimen Laboral A (%) 2021/2008

Mujer Mujer Total
|. PDI. Funcionario 51.162 17.420 34,05 41.491 15.546 37,47 -18,90 -10,76
Catedratico Universidad 9.269 1.420 15,32 12.227 3.219 26,33 31,91 126,69
Titular Universidad 29.502 11.121 37,70 26.606 11.331 42,59 -9,82 1,89
Catedratico Es. Universitaria 1.801 550 30,54 500 156 31,20 -72,24 -71,64
Titular Es. Universitaria 10.439 4.329 41,47 2.158 840 38,92 -79,33 -80,60
11. PDI. Contratado 46.851 18.200 38,85 63.330 29.846 46,56 35,17 62,01
Ayudante Universidad 3.784 1.838 48,57 717 314 43,79 -81,05 -82,92
Ayudante Es. Univeristaria 232 125 53,88 -100,00 -100,00
Ayudante Doctor 5.983 3.068 51,28
Contratado Doctor 11.979 5.947 49,65
Contratado 7.541 3.814 50,58 -100,00 -100,00
Colaborador 3.886 1.770 45,55 1.390 621 44,68 -64,23 -64,92
Asociado 28.519 9.436 33,09 36.126 16.077 44,50 26,67 70,38
Otros 3.040 1.217 40,03 7.213 3.459 47,96 137,27 184,22
11l. TOTAL PDI 98.013 35.620 36,34 104.899 45.032 42,93 7,03 26,42
PDI. Doctor 63.406 20.459 32,27 77.454 32.067 41,40 22,16 56,74
PDI. No Doctor 34.607 15.161 43,81 27.445 12.965 47,24 -20,7 -14,48
TOTAL PDI 98.013 35.620 36,34 104.899 45.032 42,93 7,03 26,42

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de La Universidad Espariola en Cifras. CRUE

Espafia mantiene un héndicap negativo en la presencia de la mujer en la categoria
superior, catedratica de Universidad, con una proporcién de 1 a 3 en el afio 2021, de
presencia de la mujer, frente al hombre. Situacion que se explica tanto por la ausencia
de igualdad de oportunidades en el desempefio profesional de la mujer como por la
influencia de conductas corporativas y de autoexclusion en ambitos del conocimiento,
como las Ingenierias, en los que la presencia del hombre es muy mayoritaria (CRUE,

2022).

Solo 1 de las 48 universidades publicas, la Universitat Rovira i Virgili (52,1%), tiene
en su claustro de profesorado equiparacion de género y en 6 universidades puede
decirse que practicamente existe equiparacion, al superar la mujer el 48% de
representacion en sus respectivos claustros. En la categoria de catedratico de
Universidad, la equiparacion de género esté lejos de ser una realidad, solo en 4 de las 48
universidades la participacion alcanza 1/3 del total, siendo el valor maximo de 37,9%
para la Universidad de Burgos. Infrarrepresentacion que no se ajusta a su presencia en
las categorias inmediatamente inferiores, titular de Universidad (42,6%) y contratado
doctor (49,7%), en régimen funcionarial y laboral, respectivamente. Estos datos son
motivo suficiente para revisar la efectividad de las politicas que vienen desarrollandose

en pos de la igualdad de género (CRUE, 2022).
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