La discriminacion por maternidad y conciliacion
en el ambito universitario

Discrimination for maternity and conciliation
in university

ALEJANDRA SELMA PENALVA

Profesora Titular de Universidad
Departamento de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social

Universidad de Murcia

Recibido: 20/01/2019
Aceptado: 25/02/2019
doi: https://doi.org/10.20318/femeris.2019.4768

Resumen. Todavia quedan muchos obstaculos para alcanzar una plena igualdad entre
mujeres y hombres. Por el momento, puede decirse que son muy escasos los ambitos profe-
sionales en los que se ha conseguido eliminar cualquier forma directa o indirecta de discrimi-
nacion por razon de género. Parad6jicamente, en el ambito universitario, pese a los numerosos
esfuerzos realizados al respecto, todavia existen ciertas formas de discriminacién por razén de
género que afectan tanto a docentes como estudiantes, y que, como las estadisticas se ocupan
cada afio de confirmar, se manifiestan con especial fuerza respecto a aquellas personas que
asumen la atencion cargas familiares. Estos factores de desigualdad se analizan de forma indi-
vidualizada en este trabajo, al mismo tiempo que se plantean posibles soluciones que ayuda-
rian a atenuar el problema.

Palabras clave: igualdad, discriminacion, maternidad, conciliacién, universidad, estan-
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Abstract. Many obstacles remain to achieve full equality between women and men. For
the time being, it can be said that there are very few professional areas in which any direct or
indirect form of discrimination based on gender has been eliminated. Paradoxically, in the aca-
demic context, despite the numerous efforts made in this regard, there are still certain forms
of discrimination based on gender that affect both, teachers and students, and that, as the
statistics are dealt with each year of confirmation, manifest themselves special strength with
regard to those people who take care of family responsibilities. These factors of inequality are
analyzed individually in this paper, at the same time that possible solutions are proposed that
would help to mitigate the problem.
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ALEJANDRA SELMA PENALVA La discriminacién por maternidad y conciliacion en el ambito universitario
I. Concepto de discriminacion por maternidad

Como es sabido, concretando el alcance del art. 14 CE, nuestro Tribunal Constitu-
cional precisa que la discriminacién por razén de género no comprende s6lo aquellos tra-
tamientos peyorativos que encuentren su fundamento en la pura y simple constatacion
del sexo de la persona, sino que también engloba estos mismos tratamientos cuando se
fundan en la concurrencia de condiciones o circunstancias que tengan una relacién de co-
nexion directa e inequivoca con el sexo de la persona’. Esto es precisamente lo que ocurre
con las situaciones de embarazo y maternidad.

Tan intensa y tan obvia ha sido la desigualdad que sufren las mujeres a la hora de
acceder a un empleo o mantener sin interrupciones su vida activa, que el propio legislador
ha tomado medidas al respecto, poniendo en practica acciones de diverso signo con el fin
de favorecer a las personas que, por motivos de conciliacién de la vida familiar y laboral,
se han visto obligadas a sacrificar o postergar su carrera profesional®

Es muy dificil individualizar de forma expresa todas y cada una de las situaciones de
discriminacién que se pueden presentar en la practica diaria del derecho. Son tantas las
modalidades posibles y tan variados los ambitos en los que pueden desarrollarse, que re-
sulta practicamente imposible ofrecer respuesta expresa a cada una de las situaciones con-
trovertidas. Precisamente por ese motivo, el legislador opta por redactar en términos gené-
ricos la prohibiciéon de discriminacion por razon de sexo (art. 3 de la Ley Organica 3/2007
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, en adelante, LOI). Como es sabido, el
citado precepto, proclama sin reservas que “el principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil’. Con esta amplia redaccidn, el legislador intenta evitar que pasen desapercibi-
das formas de discriminacién que no siempre quedan vinculadas biolégicamente al género
en si mismo (como en cambio si lo esta el embarazo), sino a la mayor dedicacién que se
presume a las mujeres frente a los hombres en la atencion de la familia en perjuicio de los
quehaceres profesionales. Asi pues, es muy importante tener en cuenta que la discrimina-
cion por razén de sexo puede manifestarse en la practica revestida de la forma de "discri-
minacion por atencidn a las cargas familiares”, con la amplitud que este concepto conlleva
(segln se desprende de la interpretacion conjunta de los arts. 3 y 8 LOI). Aunque se trate
de una situacion que muchas veces pasa desapercibida, se ha de tomar conciencia de que
nada impide que esta faceta concreta de la discriminacidon por maternidad se presente en

1 Recogiendo la doctrina precedente, cfr. entre otras, las SSTC 17/2007, de 12 de febrero (RTC 2007,17) y 233/2007,
de 5 de noviembre (RTC 2007, 233).

%2 Precisamente esta finalidad es la que cumple el complemento de la pension de jubilacién por cada hijo a partir del
segundo que incluy6 en nuestro ordenamiento juridico la Ley 48/2015 porla que se aprueban los Presupuestos Generales
del Estado para el afio 2016. La misma finalidad persigue la prestaciéon contributiva de naturaleza no econémica por hijo
a cargo que reconoce actualmente nuestro sistema de seguridad social ante las situaciones de excedencia o reducciéon
de jornada por cuidado de hijos. Sobre éstas y otras cuestiones, véase VICENTE PALACIO, M.A. (2011), “En busca de la
igualdad material de las mujeres: igualdad formal y medidas de accién positiva en materia de Seguridad Social”; Lan
harremanak: revista de relaciones laborales, n2. 25, (ejemplar dedicado a la igualdad y no discriminacién por razén de
género en las relaciones laborales), pags. 191-229.
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sujetos que, aunque no tienen hijos ni biolégicos ni por adopcion, si se encuentran en una
situacion familiar, en la que, constante u ocasionalmente, deben asumir compromisos de
conciliacion. Este concepto resulta especialmente interesante a la hora de abordar el gené-
rico tema de la discriminacion por género en el ambito universitario, pues muchas veces,
como a continuacion se analiza con mas detalle, ésta no se manifiesta inicamente sobre el
profesorado universitario, sino también sobre el alumnado, colectivo en el que, por razones
de edad, no resultan habituales hijos biol6gicos, pero en cambio si son muy frecuentes las
necesidades de atencion familiar (padres, abuelos, hermanos pequefios, principalmente,
que en algdn momento del curso académico requieren de acompafiamiento).

Respecto al tema que vamos a abordar: la discriminacién de la mujer en el ambito
universitario, debe ponerse de manifiesto que, en la mayor parte de ocasiones, se enfrenta
a una discriminacion indirecta, esto es, a un comportamiento o exigencia aparentemente
neutro pero que, valorado en su conjunto, genera un resultado o un efecto mas gravoso so-
bre personas de sexo femenino®. Ademas, el tipo de discriminacién que se constata en el
ambito universitario, en la inmensa mayoria de ocasiones, no esta motivada por cuestiones
de género en si mismas, sino por las vinculaciones biolégicas y sociales que conectan género
y maternidad, y género y atencion de las cargas familiares. Y es precisamente en este campo
donde todavia queda un largo recorrido para poder alcanzar la plena igualdad de género, lo
que exige una reivindicacidn clara y contundente por parte de la comunidad universitaria.

II. El papel de la mujer en las Universidades espaiiolas en cifras

Pese a todo, todavia en pleno siglo XXI quedan ciertas esferas en las que no se ha
tenido en cuenta esta faceta de la discriminacion por razoén de género, materializada en
situaciones de embarazo o maternidad. Asi, por ejemplo, uno de los ambitos en los que se-
ria oportuno revisar su adecuacién a las exigencias propias de la igualdad de género, es el
universitario, puesto que en él existen formas latentes de discriminacién por maternidad
todavia no resueltas. Y es que hoy en dia, parte de los méritos exigidos, no solo para con-
seguir promocionar profesionalmente, sino para evitar la extincion de la relacién laboral
iniciada resultan totalmente incompatibles con las exigencias mas basicas en materia de
conciliacién de la vida familiar y laboral (recuérdese que la vigente Ley de Ordenacion
Universitaria atribuye una duracién limitada en el tiempo a las modalidades contractuales
de Ayudante y Ayudante Doctor, s6lo prorrogables tras la obtencién de una nueva acredi-
tacion habilitante para ocupar una categoria profesional superior).

Realizar estancias de investigacion o asistir a congresos en otras ciudades distintas
a la de residencia, sobre todo si ello implica, como en muchos casos ocurre, un despla-
zamiento internacional, puede resultar una misién muy dificil para personas con cargas
familiares, y en cambio, ni los RD 1312/2007 y 415/2015 (que modifica el anterior) por

3 Como pone de manifiesto MARTIN BARDERA, S. (2018), "Querer y poder: (des)igualdad en la universidad ptblica
espafiola”, Contextos educativos: Revista de educacién, n® 21, pag. 2 del soporte informatico.
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los que se establece la necesidad de obtener una acreditacidon nacional para el acceso a los
cuerpos docentes universitarios, ni los criterios de evaluacion del profesorado reciente-
mente publicados por la ANECA, tienen en cuenta estas circunstancias.

Asi, aunque tanto hombres como mujeres con cargas familiares se encontrarian, en
abstracto, afectados por esta mayor dificultad, en la practica, se trata de un obstaculo que
incide con especial intensidad sobre las mujeres que se dedican a la docencia universitaria
(v es que en éste, como en cualquier otro ambito en la sociedad espafiola, sigue siendo la
mujer la que con mas frecuencia e intensidad se ocupa de la atencion de los hijos, sobre
todo en los primeros afios de vida), situdndolas a la hora de obtener méritos o reconoci-
mientos profesionales, y en virtud de un criterio aparentemente neutro, en una situaciéon
de mayor dificultad que a sus compafieros varones, a los que en la practica, el nacimiento
de un hijo apenas dificulta la realizaciéon de estancias de investigacion ni la asistencia a
congresos cientificos fuera de la ciudad de residencia*. Y es que como nuestra jurispru-
dencia mas reciente se ha ocupado de poner de manifiesto, constituye hoy en dia un hecho
notorio que, todavia en pleno siglo XXI, son éstas las que asumen, con una responsabilidad
mas intensa, la atencién de las cargas familiares, en detrimento de las oportunidades de
promocién profesional®.

A estos efectos, los datos son muy claros: segun el andlisis publicado por la CNEA],
aunque las mujeres superan a los hombres en porcentaje de éxito en la franja de uno y
dos sexenios, se detecta una clara mayoria masculina a partir del tercer sexenio, dato
que demuestra de forma contundente la mayor intensidad con la que la atencién de las
cargas familiares repercute sobre personas de sexo femenino. De la misma forma, segun
los ultimos datos publicados por el Ministerio correspondientes al curso 2016/2017, las
mujeres representan el 40% de los profesores Titulares de Universidad, pero s6lo ocupan
el 20% de los puestos correspondientes al cuerpo de Catedraticos de Universidad®. Y es
que si las cargas familiares dificultan la obtencidn de sexenios de investigacion, también
impiden el acceso a catedra de las personas de sexo femenino, al tiempo que generan una

* Véase el trabajo preparado por las profesoras del Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
de la Universidad de Murcia LOPEZ ANIORTE, M.C, GARCIA ROMERO. M.B. y FERRANDO GARCIA, EM. (2014) en el que
se denuncian claros ejemplos de discriminacién y se plantean también "Propuestas para la evaluaciéon de la calidad
de la investigacién en el &mbito del Derecho, incluyendo una perspectiva de género", en AAVV, Libro restimenes X Foro
Internacional sobre la Evaluacion de la Calidad de la Investigacién y la Educacién Superior (Coord. RAMIRO SANCHEZ y
RAMIRO SANCHEZ), Ed. Universidad de Granada, Granada, pag. 100.

5 De forma rotunda, la SAN (Sala de lo Social) de 13 de noviembre de 2013 (AS/2013/3023), reconoce expresamente
que se parte “de una premisa que no esta cuestionada por constituir un hecho notorio. Se trata de la afirmacidn relativa
a que los derechos de conciliacién de la vida familiar y la proteccién de la maternidad y el derecho de lactancia estan
mayoritariamente ejercitados por mujeres”. Aunque los hechos notorios no necesitan ser probados, existen hoy en dia
multiples datos estadisticos que permitirian confirmar dicha circunstancia. Asi, al respecto, véase MEIL LANDWERLIN,
G. (2011), “El uso de los permisos parentales por los hombres y su implicacién en el cuidado de los nifios en Europa”,
Revista latina de sociologia, n°. 1, pag. 8 del soporte informatico.

¢ Curiosamente, las mujeres ocupan el 60% de los puestos de investigacion y docencia en las Universidades publicas
alos 30 afios de edad, pero este porcentaje se invierte al alcanzar los 40 afios. A estos efectos, resulta muy significativo
comprobar el infimo porcentaje de sujetos que acceden a la condicién de profesor titular de Universidad (y con ello,
a la funcionarizacion en el ambito universitario), antes de alcanzar los 40 afios de edad, segun cifras publicadas por
el propio Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte. http://www.educacionyfp.gob.es/servicios-al-ciudadano-mecd/
dms/mecd/servicios-al-ciudadano-mecd/estadisticas/educacion/universitaria/estadisticas/personal-universitario/
NOTA-EPU-2015-2016.pdf
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diferencia retributiva importante entre hombres y mujeres, lo que contribuye a que la
brecha salarial que se imputa en el ambito de la empresa privada, se materialice también
en el entorno universitario.

IIL. Situaciones de discriminacion en el ambito universitario

Tantos son los requisitos exigidos para acceder a la acreditacion (imprescindible para
promocionar en esta larga carrera profesional), que muchas veces, los profesores univer-
sitarios, sacrifican o posponen la maternidad hasta edades muy avanzadas’. Pero no se
puede olvidar que lo que puede ser simplemente considerado un presupuesto necesario
para la promocion profesional o para acceder a la condicién funcionarial, se convierte en
un requisito imprescindible para mantener el puesto de trabajo en las fases iniciales de
la carrera académica (no se puede olvidar que actualmente, los contratos de ayudante y
de ayudante doctor tienen una duracién maxima de cinco afios, transcurridos los cuales,
si no se ha obtenido una acreditaciéon que habilite al profesor para ocupar una categoria
superior; el contrato se extinguird), lo que intensifica la gravedad del problema, sin que
los planes de igualad, ya aprobados en nuestras Administraciones publicas, puedan hacer
nada por vitarlo, pues se trata de presupuestos de acreditacion impuestos a nivel nacional
en cada disciplina académica.

1. Baja maternal, carga docente y acreditacion

Entre otros motivos de desigualdad todavia no resueltos esta el relativo al retraso
que implica la baja maternal en la acumulacién de las horas de docencia necesarias para
obtener una acreditacion de la ANECA a una categoria profesional superior, elemento que
ralentiza la consecucién de los méritos académicos necesarios para la promocion profe-
sional y que apenas afecta a los profesores varones, dando lugar a un claro ejemplo de
discriminacidén indirecta por razéon de género. Problema que se acentia si la maternidad
va precedida de una IT por problemas de salud de la madre derivados del desarrollo del
embarazo, o acompafiada de una suspension del contrato por riesgo en el embarazo o
en la lactancia, cuando la profesora en cuestion desarrolla tareas que pueden repercutir
negativamente sobre la salud del nasciturus o el neonato (muy frecuente, por ejemplo, en
personal que requiera realizar practicas de laboratorio utilizando sustancias potencial-
mente toxicas para la salud de la madre o el feto).

7 Amodo de prueba de la situacion expuesta, cabe destacar el siguiente dato: en el ambito de la docencia universitaria,
las profesoras de universidad presentan una edad media de nacimiento de su primer hijo muy superior a la ya por si
elevada media espafiola (37 afios frente a los 31 afios registrados con caracter general), lo que sin duda constituye
una clara muestra de la dificultad que, a la vista de los criterios vigentes, conlleva la estabilizacién profesional en este
ambito profesional. Estos y otros temas se analizaron en su momento en AAVV (1996), “Mujeres y hombres en la ciencia
espafiola. Una investigacion empirica”, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Secretaria General de Politicas de
Igualdad, Instituto de la Mujer, Madrid.
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Precisamente para solventar el inconveniente planteado, deberian servir los argu-
mentos utilizados por las recientes sentencias de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo
de 10 de enero y de 3 de mayo de 2017 (rec. n® 10/2017 y 385/2015 respectivamente),
en virtud de las cuales, y con el fin de evitar que prospere un fendmeno de discriminacién
indirecta por razdén de género, se obliga a reconocer el citado tiempo de baja como tiempo
efectivamente trabajado, para que la trabajadora afectada pueda percibir incentivos por
productividad en un caso?, y la retribucién media derivada de la realizacion guardias mé-
dicas en el otro?, a pesar de haber estado en situacion de baja maternal durante el tiempo
en el que la prestacion de servicios de la que derivan las citadas retribuciones, debi6 pro-
ducirse. Y es que cualquier otra interpretaciéon que quiera hacerse de la citada situaciéon
generaria un agravio comparativo con los trabajadores varones.

Asi las cosas, los mismos argumentos son plenamente extrapolables al &mbito uni-
versitario, en los que resulta imprescindible realizar un reconocimiento de la docencia

8 Se aprecia discriminacion cuando, tras la reincorporacion de la trabajadora después de agotar la baja maternal
(haya estado ésta precedida o no de un periodo de suspension de su actividad laboral por motivos relacionados con el
embarazo), se eliminan los pluses variables vinculados a la productividad que estuviesen reconocidos. Aunque en este
tipo de casos, las empresas aleguen que durante los periodos de baja laboral, no se ha realizado actividad profesional
alguna, y porlo tanto, no existe productividad acreditada que abonar tras su reincorporacién, nuestros jueces y tribunales
vienen estimando que, con esta practica, se produce un resultado peyorativo que incide exclusivamente sobre personas
de sexo femenino por motivos relacionados con el embarazo o la maternidad y por lo tanto, coloca a la mujer en peores
condiciones que a los hombres, que no ven perjudicadas sus expectativas retributivas por motivo del nacimiento de
un hijo. De esta manera, la practica jurisprudencial mas reciente, aprecia que, para evitar el resultado lesivo, tras la
reincorporaciéon de la trabajadora, la empresa tendra que seguir abonando en concepto de estos pluses variables, la
retribucién media que viniera percibiendo la trabajadora antes de producirse la suspension del contrato por embarazo
o maternidad, sin necesidad de esperar que transcurra de nuevo el tiempo necesario de prestacidn de servicios para
volver a generar los citados complementos econémicos. Asi, la STS (Sala de lo Social, Seccién 12) n2. 10/2017, de 10
de enero (RJ\2017\38) estima probada la existencia de discriminacién por razdén de sexo al constatarse una practica
empresarial consistente en computar como ausencias la baja maternal, asi como la baja por riesgo de embarazo (a
pesar de ser obligatorias ambas bajas con el fin de salvaguardar la salud de la madre), a los efectos de cdmputo de
dias productivos para tener derecho a las retribuciones variables de incentivos en el momento de la reincorporacion.
En este caso, se considera acreditado que las trabajadoras que pasan a la situacién de baja por maternidad o riesgo
durante el embarazo ven alteradas sus retribuciones en el momento de su reincorporacién, pues no perciben incentivos
hasta que no vuelven a transcurrir los periodos necesarios para su devengo, computados sé6lo desde la fecha de dicha
reincorporacion. Ni siquiera consta que se tenga en cuenta al efecto la situacién que quedé fijada en el momento en que
iniciaron la baja, de suerte que cabria decir que a dichas trabajadoras se las considera como ausentes hasta la fecha
de su reincorporaciéon. Se aprecia que tal consecuencia implica una discriminacién directa y es contraria al derecho
al mantenimiento y preservacién de sus condiciones de trabajo y penaliza el ejercicio del derecho a la proteccién por
maternidad, limitando, por tanto, la plenitud del mismo.

9 Con el fin de evitar situaciones de discriminacién indirecta, debe destacarse que nuestros jueces y tribunales han
empezado a estimar también que, si el cambio de puesto o de condiciones de trabajo acordado con el fin de evitar un
riesgo en el embarazo o la lactancia conlleva la pérdida de los pluses salariales funcionales que la trabajadora en cuestion
viniera percibiendo, por estas éstos vinculados a las condiciones de trabajo del puesto anterior, y ello conduce a abonar
a la trabajadora un salario inferior a la cuantia de la prestacion que hubiese recibido de declararse la suspension del
contrato por riesgo en el embarazo o la lactancia si no se hubiera encontrado un puesto equivalente (recordemos que estas
prestaciones ascienden al 100% de la base reguladora del mes anterior a la baja médica) se esta produciendo un perjuicio
econémico a la trabajadora, claramente incompatible con la proteccion integra de sus derechos laborales durante la
situacién de maternidad a la que obliga no sélo la Directiva europea 92/85, sino también, la LOL Esto es precisamente lo
que ocurre ante la indicacién a los profesionales sanitarios de no realizar guardias de atencién continuada a partir de la
semana 26 de gestacion, con el que el cambio de condiciones de trabajo, implica una gran minoracién retributiva respecto
alas condiciones normales de trabajo de la mujer. Este es precisamente el caso que estudia la STS (Sala de lo Social, Seccién
12)n2.43/2017, de 24 enero (JUR\2017\47494), resolviendo el tribunal que, con el fin de no dar lugar a una vulneracién
del derecho a la igualdad y no discriminacién por sexo, procede mantener a todos los efectos el derecho a percibir la
retribucion media de las guardias no realizadas por tal causa durante el periodo de cambio de puesto de trabajo.
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que se hubiera debido impartir durante el periodo de baja por maternidad (y también, en
su caso, durante los periodos de suspension de la relacidn laboral por riesgo en el emba-
razo o la lactancia). Y es que, aunque esta decisiéon no tenga una repercusién econémica
inmediata, si la tiene mediata: su reconocimiento resulta esencial para no perjudicar in-
justificadamente la carrera profesional (y, por ello, también econémica) de las mujeres
que, por un motivo estrictamente bioldgico, se ven obligadas a interrumpir su actividad
profesional. Dado que el numero de créditos impartidos se ha convertido en un criterio
esencial para la obtencion de las acreditaciones tanto a Ayudante Doctor, como a Contrata-
do Doctor, Titular de Universidad o Catedra, si la maternidad obliga a estas trabajadoras a
perder, lo que en muchos casos puede llegar a ser un afio de docencia, se ralentiza su pro-
mocion profesional, con las repercusiones econémicas que ello implica, coadyuvando por
tanto a mantener a lo largo de los afios la brecha de género entre las distintas categorias
universitarias antes comentada.

2. Especial referencia a la dificultad de conciliacion en casos de movilidad nacional o inter-
nacional de los profesores universitarios

No se puede negar que las estancias de investigacién que hoy en dia se exigen en el
ambito universitario para acceder, sin excepcion, a todas las categorias profesionales a
tiempo completo, van a suponer un enorme reto a la hora de compatibilizar las obligacio-
nes familiares con las profesionales, creando situaciones de inestabilidad emocional y es-
trés laboral que no se plantean en otros dmbitos profesionales. De esta manera, y siempre
teniendo como objetivo eliminar ciertas formas indirectas de discriminacién por mater-
nidad, se hace imprescindible potenciar y premiar desde la ANECA la realizacion de otros
méritos profesionales, también indicativos de la solvencia investigadora del profesor en
cuestion, pero que no impliquen movilidad geografica y, por lo tanto, que no generen di-
ficultades afladidas en materia de conciliacidn de la vida familiar y laboral. Y es que, en
un entorno digital, en el que la comunicacion interuniversitaria puede realizarse por via
informatica, y en el que el acceso a los recursos bibliograficos en la mayoria de los casos
puede hacerse a través de bases de datos online, no se puede negar que, en la mayoria de
disciplinas, el desplazamiento fisico ya no es tan valioso como forma de acreditar la espe-
cializacion académica del sujeto que las realiza.

Pero no sdlo eso. Con este tipo de exigencias de movilidad, ademas de generar gran-
des obstaculos en la conciliacién laboral del profesorado universitario y contribuir to-
davia mas si cabe, al retraso de la edad media de maternidad de este colectivo, se esta
produciendo una grave irregularidad laboral.

Pese a todo, nadie ha puesto de manifiesto hasta ahora que el actual sistema de es-
tancias de investigacion que se sigue en las Universidades publicas, vulnera de forma pa-
tente las exigencias marcadas por el art. 1.4 ET en materia de movilidad internacional de
trabajadores (norma laboral que ha de actuar como supletoria en lo no dispuesto en la
LOU que a estos efectos actiia como ley especial y que vincula tanto a empresas privadas
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como publicas)?. Tal situacién, produce el efecto de intensificar las dificultades de conci-
liacion que sufre el colectivo de profesores universitarios en fase de acreditacion, pues a
la complejidad que implica atender a las necesidades familiares mientras se realiza una
estancia de investigacion, se une, en los casos en los que se trate de una estancia inter-
nacional, la carga economica que ello implica, lo que en definitiva repercute en la calidad
de vida del hogar familiar, haciendo en muchos casos insostenible recurrir a cuidadores
profesionales durante ese periodo*'.

Existe una situacion que no se puede negar: si la internacionalizacion del profeso-
rado universitario implica un coste que se autofinancie el propio interesado, con el fin de
cumplir uno de los presupuestos exigidos por la ANECA y acceder asi a una acreditacidn,
las dificultades de conciliar vida familiar y laboral durante ese periodo de acentuan al
maximo, pues conciliar en estos casos, sin que esto implique realizar un desembolso eco-
noémico extraordinario, resulta una utopia'2.

Hay que tener presente ademas que la situacion expuesta, ademas de compleja, re-
sulta ilegal, aspecto del que se ha de concienciar el profesorado universitario con el fin de
empezar a detectar y denunciar estas situaciones abusivas. Dicha ilegalidad proviene preci-
samente del incumplimiento de las normas, tanto nacionales como internacionales, que ga-
rantizan una retribucién minima a los trabajadores desplazados. Para emprender el analisis
de esta cuestion, no se puede dejar de hacer referencia a una norma de Derecho Interna-
cional Privado contenida en el propio art. 1.4 de Estatuto de los Trabajadores (en adelante
ET). El citado precepto, al concretar el ambito de aplicaciéon de la norma laboral se ocupa de
precisar cual sera la legislacion aplicable a un supuesto muy especifico de contrato de tra-
bajo con elemento extranjero. En concreto, en dicha norma de conflicto se advierte que “Ia
legislacién laboral espafiola serd de aplicacion al trabajo que presten los trabajadores espano-
les contratados en Espaiia al servicio de empresas espaiiolas en el extranjero, sin perjuicio de
las normas de orden publico aplicables en el lugar de trabajo. Dichos trabajadores tendrdn, al
menos, los derechos econdmicos que les corresponderian de trabajar en territorio espariol”'3.

Realmente el citado art. 1.4 ET, naci6 con la finalidad de introducir en el ordenamiento
juridico espafiol una excepcidn al principio general de lex loci executionis consagrado con ca-
racter general en el art. 10.6 C.C.: de esta manera se conseguia que los trabajadores espafioles

10 Adviértase que siempre que se haya generado un fenémeno de movilidad internacional de trabajadores, sea éste
temporal o permanente, exija o no cambio de residencia, tenga como destino un pais europeo o extraeuropeo, resultaria
de aplicacién la regla antes comentada plasmada en el art. 1.4 ET. MONTOYA MELGAR, A. (2018), “Derecho del Trabajo”,
Tecnos, Madrid, pag. 236.

11 La situaciéon se puede agravar al maximo en determinadas Universidades en las que, por acuerdo de Consejo
de Gobierno, o por prevision incluida en el convenio colectivo aplicable, como ocurre, por ejemplo, en la Universidad
de Murcia, posiblemente con dnimo disuasorio, se determina la reduccién de un 20% de la retribucién del profesor
universitario a partir del tercer mes de estancia.

12 Adviértase que la Disposicion adicional décima de la LOU expresamente indica que "Los poderes ptiblicos
promoverdn mecanismos de movilidad entre las Universidades y otros centros de investigacion, con sus correspondientes
programas de financiacion (...)". A pesar de esta genérica proclamacion, nadie discute que, en la practica, son muy pocos
los investigadores provenientes de Universidades publicas espafiolas los que obtienen financiacion suficiente para cubrir
integramente los gastos que genera el desplazamiento a Universidad extranjera, pese a que quedan obligados a realizar
este tipo de estancias de investigacion si desean continuar su carrera universitaria.

13 Debe destacarse que es también este principio el que inspira la Ley 45/1999, de 29 de noviembre, sobre el
desplazamiento de trabajadores en el marco de una prestacién de servicios trasnacional.
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contratados al servicio de empresas espafolas radicadas en el extranjero quedasen equipa-
rados a efectos econdémicos a los empleados en territorio espafol, pero teniendo en cuenta
ademas una salvedad, que acttia siempre en beneficio de los propios trabajadores, dado que
en cualquier caso resultaran aplicables las normas de orden ptblico vigentes en el pais ex-
tranjero en el que se desarrolla habitualmente la prestacién laboral de servicios'*. Esto es, a
pesar de que la legislacion espafiola siga siendo de aplicacién a la relacién laboral de un traba-
jador contratado en Espafia por una empresa espafiola, esto no quiere decir que la legislacion
del pais de prestacion de servicios no deje ningun tipo de huella en la relacion laboral que se
va a desarrollar, temporal o permanentemente en su territorio, pues ésta siempre actuara
en beneficio del trabajador desplazado®. Con dnimo clarificador, valga el siguiente ejemplo:
aunque en virtud del art. 1.4 ET, la legislacion espafiola sera aplicable a cualquier trabajador
espafiol contratado en Espafia al servicio de una empresa espafiola desplazado al extranjero,
el margen de operatividad del orden publico del pais de destino como mecanismo corrector,
no operara con la misma intensidad si el trabajador es desplazado a Ankara que a Frankfurt.

Ahora bien ;qué ha de entenderse por el orden publico del pais de prestaciéon de
servicios?; ;Qué tipo de derechos laborales integran el orden publico del pais de presta-
cion de servicios? Obviamente, se trata éste de un concepto juridico indeterminado que, a
falta de otro instrumento de concrecion, puede considerarse integrado, por analogia, por
los conceptos que la Ley 45/1999 contempla como derechos minimos para un trabajador
extranjero desplazado temporalmente a territorio espafiol, pero que sirve también para
definir el concepto de orden publico en el &mbito de las relaciones laborales en desplaza-
mientos en sentido inverso: esto es, de trabajadores espafioles desplazados al extranjero,
con lo que en definitiva servira para concretar el verdadero alcance del art. 1.4 ET.

Es el art. 3.1 de la Ley 45/1999 (trasponiendo en realidad la redaccién literal del art.
3 delaDirectiva96/71/CE) el que marca cual es el elenco de derechos minimos que se ha de

1* Ahora bien, sobre este concreto tema, y habida cuenta de la sustitucion de las reglas contenidas tradicionalmente en el
art.10.6 C.C.porlasactualmente indicadas en el Reg. 593 /2008, es muy importante advertir que la doctrina internacionalista
considera que también el citado art. 1.4 ET ha sido derogado por el Reg. 593/2008. Afirmacién que, aplicada en el ambito
laboral resulta, como minimo, discutible. Y es que, aunque no se duda de que un reglamento comunitario tiene eficacia
juridica directa en todos los estados miembros, y un nivel jerarquico superior al de una ley ordinaria, realmente la regla
expuesta en el art. 1.4 ET no contradice en absoluto las normas de conflicto contenidas en el citado texto internacional,
sino que Unicamente estaria introduciendo un complemento o desarrollo a favor del trabajador, para dar respuesta a una
situacidn practica muy concreta. De tal forma, al no producirse una contradiccién material de derechos, sino simplemente
un desarrollo o mejora destinada a garantizar una proteccion sociolaboral minima en favor de la parte mas débil contractual,
y en ausencia de derogacion expresa del citado art. 1.4 ET, tampoco parece facilmente aceptable una derogacién tacita.
Sobre este tema, véase MONTOYA MELGAR, A. (2018), “Derecho del Trabajo”, Tecnos, Madrid, pag. 236. En este sentido,
véase también FERNANDEZ ROZAS, C., y SANCHEZ LORENZO, S. (2015),“Derecho Internacional Privado”, Civitas, Madrid,
pag. 539. A igual conclusién llegd, durante la vigencia del Convenio de Roma, CARRILLO POZO, L.F. (2004), “Derecho a la
igualdad y a la eleccién de ley en el contrato de trabajo” (comentario a STC 34/2002, de 8.3), en JCTSS, pag. 70.

15 A estos efectos, GALIANA MORENO (2015) recuerda que, como ha puesto de manifiesto el Tribunal Supremo, "el
ordenamiento laboral, en cierta forma, “puede ser asimilado a una ordenacion de policia y seguridad, en cuanto consagra
inalienables derechos de los trabajadores por razones no sélo de seguridad colectiva sino de insoslayable acatamiento
a principios de justicia social” [STS 30 diciembre 1966 (Ar. 5511)], (...) o cuando afirma que, en toda cuestién laboral
“predomina el principio de territorialidad como consecuencia de su cardcter tuitivo, lindante con el orden publico
internacional” [STS 2 marzo 1966 (Ar. 1619)]", cfr. GALIANA MORENO, ].M,, "Apuntes sobre el trafico laboral externo
en la jurisprudencial de Tribunal Supremo", en AAVV, "EI Estatuto de los Trabajadores en la jurisprudencia del Tribunal
Supremo: estudios dedicados al catedrdtico y magistrado Don Antonio Martin Valverde" (coord. Joaquin Garcia Murcia,
Manuel Ramadn Alarcén Caracuel), Madrid, Tecnos, Capitulo III.
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garantizar a todo trabajador afectado por un fenémeno de movilidad internacional (aun-
que ésta, como ocurre con las estancias de investigacion, sea solo temporal)*¢. Asi, el citado
precepto indica que “los empresarios incluidos en el dmbito de aplicacién de la presente Ley
que desplacen a Espaiia a sus trabajadores en el marco de una prestacion de servicios trans-
nacional deberan garantizar a éstos, cualquiera que sea la legislacion aplicable al contrato
de trabajo, las condiciones de trabajo previstas por la legislacién laboral espariola relativas
a: a) El tiempo de trabajo, en los términos previstos en los articulos 34 a 38 de la Ley del Esta-
tuto de los Trabajadores; b) La cuantia del salario, en los términos a que se refiere el articulo
4 de esta Ley; c) La igualdad de trato y la no discriminacién por razén de sexo, origen, estado
civil, edad dentro de los limites legalmente marcados, raza, condicion social, ideas religiosas
o politicas, afiliacion o no a un sindicato y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros
trabajadores en la empresa, lengua o disminuciones fisicas, psiquicas o sensoriales siempre
que los trabajadores se hallasen en condiciones de aptitud para desempeniar el trabajo o em-
pleo de que se trate; d) El trabajo de menores, de acuerdo con lo establecido en el articulo 6
del Estatuto de los Trabajadores; e) La prevencién de riesgos laborales, incluidas las normas
sobre proteccion de la maternidad y de los menores; f) La no discriminacion de los trabajado-
res temporales y a tiempo parcial; g) El respeto de la intimidad y la consideracion debida a la
dignidad de los trabajadores, comprendida la proteccién frente a ofensas verbales o fisicas de
naturaleza sexual; h) La libre sindicacion y los derechos de huelga y de reunion”. Como se ha
adelantado, este conjunto de derechos minimos puede entenderse representativo del or-
den publico juridico espafiol a estos efectos de desplazamiento internacional de trabajado-
res, por lo que estas exigencias seran aplicables independientemente del caracter comtn o
especial de la relacién laboral iniciada, de la duracién temporal o permanente del desplaza-
miento que se lleva a cabo, y del caracter publico o privado de la entidad empleadora. Por lo
tanto, las Universidades, sean éstas publicas o privadas, también quedan obligadas a cum-
plir etas garantias legales respecto a su personal, laboral. Y no sélo eso. El hecho de que se
atribuya a estas garantias la funcién de salvaguardar del orden ptblico nacional, hacen que
resulten plenamente extrapolables a cualquier otro sujeto que se encuentre en situaciéon
similar de desplazamiento en interés de la empresa o entidad para la que presta sus servi-
cios, aunque no mantenga con ella una relacién laboral: esto permite apreciar que también
los funcionarios adscritos a una Administracién publica espafiola, quedaran plenamente
incluidos dentro del ambito protector de estas garantias, con lo que se estd reconociendo
que los derechos reconocidos en la citada norma también resultan plenamente aplicables
a profesores titulares y catedraticos mientras se encuentran de estancia de investigacion.

16 "’elenco delle materie che formano tale nucleo imperativo di tutela include le norme - risultanti da disposizioni
legislative, regolamentari, amministrative o da accordi collettivi dichiarati di applicazione generale - relative ai periodi
massimi di lavoro e minimi di riposo, alla durata minima delle ferie annuali retribuite, alle tariffe minime salariali
(comprese le maggiorazioni per lavoro straordinario), alle condizioni di cessione temporanea dei lavoratori, alla tutela
delle condizioni di lavoro di gestanti o puerpere e di bambini e giovani, ed infine alla parita di trattamento fra uomo e
donna nonché alle altre disposizioni in materia di divieti di discriminazione. Si tratta, come €& stato notato, di materie che
da un lato costituiscono l'ossatura del diritto del lavoro comunitarizzato (cioé oggetto di normativa di armonizzazione)
e che dall’altro possono considerarsi “determinanti ai fini del costo del lavoro (e dunque della concorrenza)”. GIUBBONI
S. (2008), “Diritto del lavoro e competizione regolativa nell'Unione Europea”, Rivista trimestrale dell'avvocatura
dell'instituto nazionale della previdenza sociale, n®. 3, pag. 645.
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Debe destacarse que, en caso de desplazamiento temporal, la citada Directiva
1996/71 no tiene por objeto modificar la ley aplicable al contrato de trabajo sino que fija
un “nucleo duro” de normas imperativas que deben respetarse durante el periodo de “des-
plazamiento” en el Estado miembro de acogida, “cualquiera que sea la legislacidn aplica-
ble alarelacion laboral”'”. Sobre este tema, se ha de tener en cuenta en todo momento que
el incumplimiento de estos postulados por parte de las empresas que desplacen tempo-
ralmente a Espafia a sus trabajadores genera la imposicion de una sancién administrativa,
segun lo indicado en los arts. 10 y 39 LISOS.

Adviértase que, dada la generalidad del concepto de orden publico que se deduce
de la normativa citada, éste resulta aplicable no sélo a los profesores que mantengan
un contrato de trabajo con una Universidad publica o privada, sino a cualquier tipo de
empleado publico, y por tanto, también al PDI funcionario que realice una estancia de
investigacion.

Pese a todo, en lo que respecta a las estancias de investigacion, no se ha previsto
por el momento instrumento alguno que permita garantizar que el profesores, durante su
estancia en el extranjero, perciba, al menos, la retribucién minima para la categoria pro-
fesional que desempefia el concreto trabajador en el pais de destino al que obliga la legis-
lacién espafiola (hay que cuidado con este extremo, pues esta obligacién no se cumpliria
garantizando el SMI del pais de destino, pues se trata de un concepto diferente), pese a ser
ésta una de las imposiciones propias del orden publico del pais en el que, aunque sea de
forma circunstancial, se realice la prestacién efectiva de servicios.

Ahora bien, si la normativa vigente garantiza una retribucién minima a cualquier
trabajador (incluidos el PDI contratado por Universidades), ;por qué no se aplican estas
exigencias? ;Por qué motivo en la practica, no se estd asegurando al profesor desplazado
la retribucién minima de su categoria profesional en su pais de destino?

Se trata éste de un aspecto complejo. Y es que, aunque constituye un derecho que
acompafia al trabajador independientemente de la duracion del desplazamiento en cues-
tion, parece que no siempre se deja una constancia fehaciente de que se ha realizado, lo que
impide que actien los medios legales que actualmente existen para detectar y regularizar
este tipo de situaciones: en muchas ocasiones, las Universidades espafiolas no comunican
a la Direccién Provincial de Trabajo de la correspondiente CCAA la salida de sus profeso-
res para que pueda realizar el oportuno seguimiento y control de esta situacién (cosa que
estarian obligadas a hacer en desplazamientos de mas de ocho dias'®), y por otra, el pais

17" De tal forma, la Directiva 1996/71 debe considerase una prolongacién de las leyes de policia que contempla el
art. 9 del Reg. 593/2008 (y antes el art. 7 del Convenio de Roma). Cfr. COMISION DE LAS COMUNIDADES EUROPEAS.
“Libro verde sobre la transformacién del Convenio de Roma de 1980 sobre ley aplicable a las obligaciones contractuales
en instrumento comunitario y sobre su actualizacién”, Bruselas, 14.1.2003. COM (2002) 654 final, pag. 39. Sobre este
tema, in extenso, véase MENENDEZ SEBASTIAN, P.(2006), "Competencia judicial y ley aplicable al contrato de trabajo con
elemento extranjero”, Lex Nova, Valladolid, pags. 163 y ss.

18 Debe advertirse que la Ley 45/1999 no ofrece exactamente el mismo tratamiento juridico a todos los fenémenos
de desplazamiento temporal internacional de trabajadores, pues aquellos cuya duracién no exceda de ocho dias, seran
objeto de una importante flexibilizacién y atenuacién de las obligaciones que comportan. En concreto, la propia norma
especifica que no les serdn aplicables las obligaciones relacionadas con la garantia de la retribucién minima y del periodo
minimo de vacaciones previstos como derecho minimo e irrenunciable en la legislacién nacional del pais de destino, ni
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de destino sélo pide visado o inscripcion (despendiendo de si se trata de un pais comuni-
tario o extracomunitario) cuando se trata de desplazamientos superiores a tres meses, en
cuyo caso, ademas no siempre existe comunicacién entre los datos que reciben las oficinas
de extranjeria, con el organismo publico, dependiente del ministerio de trabajo (u 6rgano
equivalente) que en su caso, exista en el pais de destino, y que, en su caso, estuviera encar-
gado de controlar las condiciones de trabajo que se estan aplicando a los trabajadores que
(aunque sea de forma circunstancial) desempefian una actividad retribuida en su territorio.
A estos efectos no se puede olvidar que, aunque se trate de una estancia de investiga-
cion, la finalidad no es la formacién en el empleo (ambiguamente desarrollada en el art. 23.3
ET), sino realizar las tareas de investigacion (y en muchos casos, también de docencia) in-
herentes a la condicién de PDI en otro lugar diferente a la Universidad de adscripcién. Esta
diferenciacién, aunque parezca obvia, resulta en la practica de fundamental importancia.
Adviértase a estos efectos que la realizacion de una estancia de investigacion no re-
quiere ni la matriculacién en un curso ni en un programa externo (que seria imprescindi-
ble para poder hablar de una estancia con finalidad formativa, tal como se desprende del
art. 23 ET)?, sino la concrecién de un concreto tema de investigacion que se desarrollara
durante la estancia y bajo la tutela de un profesor adscrito al centro de destino (unido a
veces a un calendario de docencia). Esto es: lo que implica realmente la estancia es reali-
zar las mismas tareas inherentes a la condicion de PDI en una Universidad distintas a la
de adscripcion, previa aprobacion del periodo estancia y tema de investigacion elegido
tanto por el Departamento, como por la Facultad y por el Consejo de Gobierno de la Uni-
versidad a la que pertenece el solicitante, y sometida a la obligacion final de presentar la
justificacion acreditativa de las tareas realizadas. Son, en definitiva, datos suficientes para
poder considerar las estancias de investigacion como supuestos sui géneris de movilidad
en interés de la empresa. Y es que mientras se lleva a cabo una estancia de investigacion

tampoco sera necesario comunicar a la autoridad laboral el hecho de que dicho desplazamiento se va a producir con el
fin de que pueda realizar la oportuna labor de seguimiento y control (cfr. respectivamente arts. 3.3 y 5.3 de la citada Ley
45/1999, que transpone las previsiones que a estos efectos realiza la Directiva 96/71/CE).

1% No se puede olvidar que el art. 23.1.c) ET permite la suspensién del contrato de trabajo con reserva de puesto
cuando el trabajador pretende a acceder a cursos de formacioén o perfeccionamiento profesional tendentes a mejorar
sus posibilidades de empleabilidad futura. Aunque doctrina y jurisprudencia vienen admitiendo sin reservas que
no es preciso que la asistencia a tales cursos persiga la obtencién de un "titulo profesional”, no se puede negar que
es si es imprescindible la inscripcidn y asistencia a una actividad formativa periddica para poder disfrutar de este
derechos. Sobre esta concreta necesidad de justificacién, véase QUINTANILLA NAVARRO, R.Y.(2014), "Regulacién legal
y convencional de los permisos formativos", Revista del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, n°. 113, pag. 220. No
se puede confundir en ningiin momento con la situaciéon que atraviesa el profesorado Universitario, por lo que los
permisos docentes que, en su caso, se puedan conceder a estos efectos por los Departamentos y Consejos de Gobierno,
no se puede equiparar nunca a la concesién de un permiso formativo (ni siquiera, con un permiso formativo respecto
a los cuales los convenios colectivos hayan podido extender, total o parcialmente, las obligaciones de retribucién de la
Universidad empleadora, mejorando las condiciones previstas en el art. 23 ET). Y es que la matriculacién en un curso
de formacidn resulta imprescindible para que pudieran operar cualquiera de las previsiones del art. 23 ET, dando lugar
asi a una situaciéon muy diferente a la que se registra cuando se realiza una estancia de investigacién (o de investigacion
y docencia), que aunque pueda servir para mejorar el curriculum profesional del sujeto que las realiza, en ningun caso
pueden asimilarse, por el mero hecho de desarrollar labores de investigacién y docencia en otro centro universitario
o investigador, a la "asistencia a cursos" que requiere la legislacién laboral a estos efectos. Acerca de los presupuestos
necesarios para que actiie el permiso para la formacién contemplado en el art. 23 ET, véase la tesis doctoral de LLEO
CASANOVA, B.(2002), "La formacion profesional en la relacion juridica laboral", Universidad de Valencia, pags. 539 y 546
soporte informatico. https://www.tdx.cat/handle/10803/81330.
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el profesor en cuestidon dedica su tiempo y esfuerzo a mejorar su perfil investigador en
beneficio de la entidad universitaria de la que proviene.

Pero no sélo eso, por lo que a las estancias de investigacion se refiere, debe ponerse
de manifiesto otro dato: ;realmente son voluntarias para los profesores afectados? La res-
puesta a esta pregunta resultara esencial para valorar si procede aplicar otra institucion
laboral prevista para garantizar los derechos de los trabajadores.

Basta un pequefio acercamiento al ambito universitario para comprender que las
estancias no son voluntarias, sino que se trata de un presupuesto obligatorio para poder
continuar la carrera universitaria. Y es que, sin ellas, como se ha descrito, no s6lo no habra
promocion profesional, sino que, en muchos casos, la carrera universitaria se agotar3, sin
posibilidades de prdrroga, dando lugar a la extincidn de la relacion juridica con la Uni-
versidad. La movilidad del profesorado universitario puede entonces considerarse una
obligacion mas (dentro de las distintas obligaciones laborales que éste personal adquie-
re) impuesta, como una especialidad propia de la normativa aplicable a los profesores
universitarios, que pasaria a completar el régimen de derechos y obligaciones laborales
enumerados con caracter general en los arts. 4y 5 ET.

Ademas, los distintos rankings de calidad y excelencia de las Universidades del Mun-
do, valoran, entre otros parametros, la categoria profesional del cuerpo docente: a mayor ca-
tegoria profesional media, mayor puntuacidn. De esta manera, la promocién profesional se
convierte no sélo en una aspiracion legitima del profesorado universitario, sino también de
un requerimiento de las respectivas Universidades, que persigue acreditar, a través de datos
objetivos, la solvencia de su plantilla. En otras palabras: lo tinico que puede elegir el sujeto
es el lugar de destino, duracidn, las fechas concretas en las que ésta se celebrard y el tema de
investigacion que se desarrollara durante dicho periodo. Pero la obligacion de realizarlas le
viene impuesta por la normativa universitaria (aunque en el texto de la LOU aparezca sélo
cono una referencia indirecta a la movilidad del profesorado, en el desarrollo reglamentario
de los criterios necesarios para obtener las preceptivas acreditaciones nacionales previas a
la contratacion de ciertas categorias de PDI ya aparece de forma clara esta exigencia).

En definitiva, las estancias de investigacion constituyen un supuesto de movilidad
de trabajadores, y como tal, debe quedar amparada por los derechos que el ordenamiento
laboral contempla como minimos e irrenunciables. Esta apreciacion lleva a considerar
ilegales y abusivas las “licencias por investigacion” (retribuidas o, al menos, parcialmente
retribuidas) previstas en ciertos convenios colectivos correspondientes al PDI laboral de
Universidades espafolas®. Y es que, como es sabido, la negociacién colectiva no puede
minorar los derechos ya reconocidos en el texto de la ley.

20 Véase, por ejemplo, el art. 44 del II convenio colectivo para PDI laboral de la Universidad de Murcia. A estos
efectos, procede insistir una vez mas en que, aunque textualmente se denomine "licencia por estudios”, si tiene por
objeto "realizar actividades docentes o investigadoras vinculadas a otra universidad, institucién o centro, nacional o
extranjero”, lo que en realidad se ha concedido es una autorizacién para realizar las mismas funciones que el profesor
universitario realiza habitualmente en su puesto de trabajo (investigaciéon y docencia), en otro no vinculado, situacién
en realidad equiparable a un fenémeno de movilidad internacional temporal pactado de mutuo acuerdo entre trabajador
y empresario, que no puede confundirse en modo alguno con una auténtica “licencia por formacién”, &mbito material
en el que la negociacion colectiva si puede mejorar lo previsto en el art. 23 ET, pactando nuevos derechos, esta vez
mas ventajosos, a cargo de la entidad empleadora y respecto a los cuales, la concesion de un "permiso retribuido”,
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Precisamente por tratarse de una obligacion, resulta obvio que deberian aplicarse
también las garantias que el art. 40 ET establece en favor de los trabajadores trasladados,
temporal o permanentemente, a un lugar (nacional o extranjero) que implique cambio del
lugar de residencia. Y es que, en estos casos, ademas de garantizar ciertos dias de permiso
retribuido con el fin de facilitar la reagrupacion familiar, la empresa adquiere la obligacion
de hacer frente a los gastos de desplazamiento y estancia durante dicho periodo. Nada
mas lejos de la situacion a la que actualmente debe enfrentarse el profesorado universita-
rio a la hora de de estancias de investigacion.

VI. Laigualdad de género en las aulas

Pero aunque a lo largo de este trabajo se ha tratado de forma principal el tema de
la discriminacién indirecta que sufren con el sistema actual, los docentes universitarios
con cargas familiares, no se puede dejar de hacer una referencia expresa a la discrimina-
cion por razén de género que afecta al alumnado. Y es que, aunque muchas veces pasen
inadvertidas, existen multiples situaciones que consiguen lastrar la presencialidad y con
ello también, el rendimiento femenino. Volvemos de nuevo a la cuestiéon que daba origen
a estas reflexiones: las estadisticas no mienten, y éstas, cada afio, se ocupan de confirmar
que, en todas las edades y espectros sociales, sigue siendo la mujer la que asume el peso
de la conciliacion. Y en esta ocasién no hace falta hacer referencia inicamente a descen-
dientes a cargo sino a otros parientes que, por razén de edad, discapacidad o enfermedad,
necesitan bien permanente, bien puntualmente, atencién familiar.

No se puede negar que, en la practica, son muchos y variados los factores que in-
troducen ciertos elementos de desigualdad entre hombres y mujeres cuando éstos son
alumnos universitarios. Muestra de ello es, por una parte, la clara constataciéon en todas
las Universidades del mundo de carreras fuertemente feminizadas o masculinizadas, lo
que a su vez da lugar a la consiguiente masculinizacién o feminizacion de la profesion co-
rrespondiente, lo que dificulta al maximo la obtencién de una presencia equilibrada entre
mujeres y hombres en determinados entornos profesionales??, situacién que contribuye a
intensificar y cronificar el problema??. Por otra parte, ha de destacarse la escasa formacion
en materia de igualdad de género que actualmente se incluye en los planes de estudio de
titulaciones universitarias?®, teniendo en cuenta que ademas que, en los escasos modelos

aunque ésta contraprestacion no alcance la retribucién mensual del profesorado universitario por habérsele aplicado
una reduccidn, o no iguale la retribucién que se hubiera percibido en el pais en el que se pretende realizar el curso de
formacién, no darian lugar a incumplimiento alguno de la legislacién laboral, por tratarse de situaciones muy diferentes.

21 Como se ocupa de resaltar MENENDEZ CALVO, R. (2011), " Impacto laboral de la implementacién de planes y
politicas de igualdad en las empresas"”, Anuario de la Facultad de Derecho, n®.4, pag. 168.

22 Se ha de concienciar a la sociedad de que todas las profesiones pueden desempefiarse con una perspectiva de género,
esto es, siendo especialmente sensibles con problemas sustancialmente femeninos. Esta nueva vision permite satisfacer las
necesidades de la sociedad al mismo tiempo que abre nuevas perspectivas de negocio en muchas especialidades. Prueba
de ello es la medicina aplicada con perspectiva de género, la arquitectura con perspectiva de género o la informatica con
perspectiva de género, o la interpretacion del derecho con perspectiva de género, entre otras muchas especialidades.

23 Situacién que ponen de manifiesto BAS PENA, E., FERRE JAEN, E. y MAURANDI LOPEZ, A.(2017), en "Educacién
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en los que se contempla, muchas veces se trata de una formacién demasiado generalista,
poco adaptada a las necesidades especificas de la titulacion que se cursa, y por lo tanto,
sin apenas potencial real de formar verdaderos profesionales que puedan, en el futuro,
desarrollar su actividad respetando la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Pero no so6lo eso. También los horarios lectivos y la introduccion de la asistencia
como criterio de evaluacion, aunque por el momento gocen de una aceptacién generaliza-
da, pueden llegar a atentar abiertamente contra los principios mas basicos derivados de
la igualdad de género, perjudicando al colectivo que se ve obligado a compatibilizar sus
estudios universitarios con la atencién de su familia, lo que en la practica, por los motivos
sociales y culturales ya expuestos, se traduce en la introduccién de obstaculos adicionales
que lastran la formacién femenina.

Através de estas lineas se quiere poner de manifiesto que ciertas costumbres univer-
sitarias relacionadas con la distribucién e imparticion de la docencia, nunca van a superar
una valoracién critica realizada con perspectiva de género. Y es que, inmediatamente se
detecta que, aunque sea de forma velada, introducen factores de desigualdad de trato que
inciden con mas fuerza sobre personas de sexo femenino y que, llegado el caso, pueden
motivar no sélo la obtencién de una calificacién final mas baja de la media, sino también
el abandono de los estudios o la desmotivacidn para iniciarlos.

Para evitarlas, resulta imprescindible incluir en los planes de igualdad de la respecti-
va Universidad las indicaciones necesarias para poder elaborar criterios de evaluacién que
no sean especialmente perjudiciales con un sexo mas que con el otro, y al mismo tiempo
formar al profesorado universitario en temas de igualdad, ofreciéndole instrucciones basi-
cas que permitan elaborar una guia docente con perspectiva de género. Pese a todo, en la
practica, resulta excepcional encontrar previsiones de esta indole incorporadas al conteni-
do de los planes de igualdad de nuestras Universidades, a la vez que puede afirmarse con
rotundidad que un elevadisimo porcentaje del profesorado universitario no ha recibido en
ningdn momento ni formacion ni instrucciones de ningin tipo en materia de igualdad?,
pues los planes internos de formacién universitaria no suelen contemplar esta perspectiva.

Si bien es cierto que la edad media del alumnado universitario convierte en excep-
cional la necesidad de atencion de cargas familiares, no resta importancia al problema de
desigualdad que se denuncia desde estas lineas, sino que, en realidad lo acrecienta. Y es
que, aunque se trate de obstaculos que muchas veces no dejan un claro reflejo en las esta-
disticas?, esto no quiere decir que no existan, sino que obviandolos se esta invisibilizando

Superior, competencias transversales y género: validacién de un cuestionario, Revista de humanidades, n2. 31, (Ejemplar
dedicado a: Innovacion docente en el ambito de la universidad), pags. 57-76.

24Y es que se limitan en la mayor parte de los casos a realizar proclamaciones genéricas de la necesidad de favorecer
la conciliacion entre el colectivo de PDI, PAS y alumnado, sin realizar, al menos por lo que respecta al tltimo colectivo
mencionado, mayores aclaraciones salvo las relativas a la necesidad de tener actualizada la informacién docente
incorporada en las aulas virtuales de cada asignatura, compromiso con el que Gnicamente se mejoran las herramientas
de estudio y preparacién de la asignatura, pero no tiene influencia alguna sobre los criterios de evaluacién exigibles.

%5 En concreto, a la vista de las cifras que cada afio publica el Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte, parece
que el alumnado de sexo femenino supera el 50% en gran parte de las titulaciones, al mismo tiempo que obtiene una
calificacion media ligeramente superior a la de sus compafieros varones en la mayoria de disciplinas. Pero, estos datos
aparentemente tan exitosos no quieren decir que el problema no exista, sino simplemente que hay que observar con
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al colectivo que mas esfuerzo realiza para desarrollar sus estudios y mantener sus califi-
caciones, provocando que, en la mayor parte de los casos, pase desapercibido el problema
al que se enfrentan. A modo de ejemplo cabe llamar la atencién sobre un hecho: a pesar
de que la totalidad de las Universidades espafiolas disponen hoy en dia de una guia de
utilizacion no sexista del lenguaje y de mecanismos de prevencion y deteccion del acoso
sexual en el entorno universitario, por el momento, practicamente ninguna ha implantado
protocolos especificos de actuacion ante las situaciones de maternidad y paternidad del
alumnado con el fin de ofrecer a los estudiantes alternativas concretas y bien definidas de
actuaciéon que les permitan participar en procesos de evaluacién continua sin necesidad
de sufrir un especial desgaste emocional y fisico.

Pero éste no es el unico inconveniente que la evaluacion continua puede llegar a re-
presentar en la practica. Nadie puede negar que, si bien los compromisos profesionales y
académicos son sustancialmente previsibles, la necesidad de atencién que pueda requerir,
de forma puntual, uno de los miembros de la familia es, por esencial, imprevisible, lo que
introduce un nuevo factor de complejidad no sé6lo a la hora de compaginar la asistencia
regular a las clases, sino la obtencion de la puntuaciéon que en muchas guias docentes se
sigue atribuyendo a la mera presencialidad o incluso, a la asistencia y entrega periddica
de elementos de evaluacién en soporte escrito. Por este motivo, deberia admitirse sin re-
servas que la falta de criterios alternativos de puntuacidon que permitan a aquellas perso-
nas que no puedan asistir con regularidad a las sesiones lectivas compensar al 100% la
puntuacion perdida, invalida la aplicabilidad de los criterios de evaluacién. Cualquier otra
decision implica obviar la perspectiva de género en la docencia universitaria e invisibili-
zar los problemas de conciliacién socialmente asociados al sexo femenino, impidiéndoles
alcanzar la calificacion final que su esfuerzo merece. Un lugar no menos importante en la
consecucion de la igualdad de género lo ocupan los horarios lectivos, cuya dificil compa-
tibilidad con la atencién de las cargas familiares puede provocar en muchos casos, la falta
de alumnado femenino.

Esta desigualdad se aprecia con mayor fuerza en los estudios de posgrado, donde la
edad media del alumnado ya se ha incrementado, y por tanto, es mas habitual que existan
parientes a cargo, hecho que muchas veces desincentiva la matricula, fuerza al abandono
o ralentiza la obtencion del titulo universitario a las personas que se ocupan de aten-
derlas. Un claro ejemplo de ello seria el siguiente dato: siguen siendo excepcionales los
Master universitarios oficiales ofrecidos por universidades espafiolas, en la modalidad de
estudios presenciales que se imparten exclusivamente en horario de mafnana?. Y es que,
buscando facilitar la asistencia al porcentaje de alumnado que compatibilice los estudios
con el desarrollo de una actividad productiva, se olvida al colectivo que ha de atender
cargas familiares (al respecto, no se puede olvidar que por el momento, ningiin modelo de

detalle para poder apreciarlo: las grandes dificultades de conciliacién se pueden apreciar con claridad cuando se manejan
las cifras de alumnos que acceden a sus estudios de Grado, Master o Doctorado con més de 35 afios de edad, pues a partir
de ese momento se registra un mayor porcentaje de varones que de mujeres que consiguen finalizar sus estudios.

26 Una de las pocas excepciones la encontramos en el Master universitario en mediacidon e intervencién social,
impartido en la Facultad de Psicologia de la Universidad de Sevilla, de 9 a 14 horas, o en los Masteres en Ingenieria de
Caminos, Canales y Puertos y en Ingenieria Quimica que imparte la Universidad de Alicante.
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atencion institucional de menores de edad cubre el horario vespertino, -y a veces, practi-
camente nocturno- en el que se imparten los citados estudios)?’.

Pero el problema real que desencadena este tipo de cuestiones es mucho mas im-
portante y complejo de lo que a primera vista puede parecer: a menor calificacion media
o ausencia de formacién de posgrado, menos oportunidades laborales se despliegan ante
al sujeto en cuestion (mas dificultades en su estabilizacidon profesional, menos probabili-
dades de optar a ascensos, asumir puestos de responsabilidad, etc.). Y lo mas importante:
es precisamente esta situacion la que ademas motiva el bajisimo indice de natalidad en
nuestra sociedad, pues son pocas las mujeres espafiolas que deciden pagar el alto precio
profesional que implica acceder a la maternidad antes de los 30 afios. En resumen, la difi-
cultad inherente de conciliacion de la vida laboral y familiar que lastra el modelo produc-
tivo actual y que incide con especial intensidad sobre las mujeres trabajadoras, contribuye
a poner en entredicho la sostenibilidad del sistema actual de Seguridad Social al mismo
tiempo que acentuda la ya archiconocida brecha de género en salarios y pensiones que por
el momento se viene presentando como una situacion incontrolable que ensombrece el
mercado de trabajo de nuestro pais. Parad6jicamente, esta dificultad de partida no impide
que la presencia femenina en las aulas sea mayoritaria en muchas titulaciones®, y que
ademas, sigan obteniendo, de media, mejores resultados académicos que sus compafieros
varones tanto en los estudios de Grado como de Master?’, aunque es de presuponer que
esto ocurre, so riesgo de retrasar peligrosamente la edad media de maternidad en Espafia
0, en caso contrario, provocando un desgaste fisico y emocional importante. Tampoco se
puede olvidar que en muchos casos, la posibilidad de compatibilizar la atencién de las car-
gas familiares con la asistencia regular a sesiones lectivas radica inicamente en un factor
de disponibilidad econémica, premiando a los hogares en los que sus ingresos mensuales
les permiten recurrir a apoyo externo, y privando de esta posibilidad a los restantes, que
pierden junto con la formacién a la que no han podido acceder, nuevas perspectivas profe-
sionales y salariales, contexto que retroalimenta a su vez el problema de base.

Por ultimo, necesariamente han de destacarse los episodios de discriminacién por
razon de género que pueden registrarse en las asignaturas de prdcticum que, con caracter
obligatorio u optativo, se incluyen dentro del plan de estudios de la mayor parte de titu-
laciones de grado y posgrado que actualmente ofertan nuestras Universidades. Gracias
a ellas, y siempre con exclusiva finalidad académica, los alumnos universitarios toman
un primer contacto con instituciones y empresas, publicas o privadas, en las que podran
comprobar en primera persona en qué consiste el ejercicio practico de la profesién para
la que se estan preparando. Y es lo que parece una experiencia muy util, puede llegar a
convertirse en el contexto propicio para llevar a cabo, de forma impune, claros ejemplos

27 Muestra de ello es la disminucién progresiva del porcentaje de alumnas matriculadas y egresadas de los estudios
de posgrado conforme avanza la edad de la estudiante, tal y como demuestran los datos estadisticos publicados por
el Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte. https://www.mecd.gob.es/dms/mecd/servicios-al-ciudadano-mecd/
estadisticas/educacion/universitaria/datos-cifras/datos-y-cifras-SUE-2015-16-web-.pdf

2 Como revelan los datos publicados en https://www.mecd.gob.es/dms/mecd/servicios-al-ciudadano-mecd/
estadisticas/educacion/universitaria/datos-cifras/datos-y-cifras-SUE-2015-16-web-.pdf.

29 Datos publicados en https://www.elmundo.es/grafico/sociedad/2017/09/27 /59b8e122268e3eae4f8b4672.html.
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de discriminacion por razon de género. Asi pues, resulta habitual que en las entrevistas de
seleccidn de candidatos se planteen preguntas relativas a la situaciéon familiar o sentimen-
tal de las candidatas (mujeres) que no se realizan a los hombres. Se trata de una situacion
que de producirse en una entrevista de trabajo, sin duda seria constitutiva de una infrac-
cion grave de discriminacion en el acceso al empleo (art. 16 LISOS), pero que en cambio,
sin dejar de ser claramente antijuridicas, al realizarse en un contexto que no deja de ser
estrictamente académico, no encuentran encaje en la citada disposicién sancionadora.
Contribuye a ello el hecho de que las alumnas afectadas, en muchos casos, por su juventud
e inexperiencia, estén poco preparadas para enfrentarse de forma directa a este tipo de
situaciones, y no denuncien el episodio que han vivido, lo que hace que, en muchos casos,
este tipo de entrevistas claramente discriminatorias resulten indetectables.

Parece sobreentenderse que, con este tipo de cuestiones, las empresas pretenden
formar una base de datos en las que se registren perfiles personales de cualquier poten-
cial demandante de empleo. También podria pensarse que, en realidad, lo que la empresa
pretende encomendar al alumno en practicas son funciones estrictamente laborales, aho-
rrandose la cotizacion a la Seguridad Social, dando lugar con ello a una relacién laboral
encubierta, de ahi su interés en conocer su "disponibilidad” productiva. Ahora bien, en la
practica, incluso aunque los alumnos pongan de manifiesto la situacion sufrida al Coordi-
nador de prdcticum de su titulacion, al Decano de su Facultad o incluso al Rector de la Uni-
versidad, quedan pocas vias de actuacién para solventar el problema, sobre todo, porque
en la mayoria de ocasiones, la persona afectada sélo podra aportar su testimonio como
unico medio de prueba, lo dificulta la utilizacién de vias sancionadoras administrativas o
penales. La falta de denuncia expresa, unida a la falta de prueba, provoca que en la mayo-
ria de ocasiones la Uinica medida adoptada sea la de excluir dicha empresa como destino
de practicas para futuros cursos académicos. Ahora bien, esta solucién, aunque sin duda
razonable, no siempre es plenamente factible: es tanta la escasez de destinos de practicas,
tan amplia la red de contactos que se obliga a tener a cada Universidad con los modernos
planes de estudios, tanta la demanda de practicas curriculares y extracurriculares por
parte del alumnado, y tan escasas las contraprestaciones que estas empresas reciben por
su colaboracién con la Universidad, que muchas veces sacrificar un destino se plantea
como la ultima de las opciones, que Uinicamente se adoptara en casos especialmente ex-
tremos, sobre todo, cuando la empresa en cuestion es especialmente grande y exitosa en
el tejido empresarial y por ello, particularmente demandada por el alumnado.

En resumen, las practicas empresariales en empresas o entidades generan una nue-
va fuente de conflictos, muchas veces dificilmente controlables o evitables, pero intolera-
bles en cualquier caso en Universidades comprometidas con la igualdad de género.

V. Consideraciones criticas

Debe concluirse que, aunque este tipo de estancias estén ideadas con el fin de pro-
mover "acciones para aumentar la visibilidad internacional y la capacidad de atraccion de
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Esparia en el dmbito de la investigacion y la innovacién" (tal y como proclama el art. 39.2
de la Ley 14/2011, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion), en realidad, en muchas
ocasiones, consiguen el objetivo totalmente contrario al que pretendian: presentan a las
Universidades espafiolas en el extranjero como entidades carentes de recursos (y con ello,
de posibilidades de formacion 6ptima de sus profesores), que se ven obligadas a "buscar”
el conocimiento, la experiencia y la cualificacién de la que aparentemente carecen, en Uni-
versidades extranjeras. Triste consecuencia que no se puede pasar por alto si verdadera-
mente se pretende alcanzar cotas de excelencia que sitien a la Universidad espafiola en
un puesto puntero en los rankings de universidades europeas.

En cualquier caso, pese a la sucesiva modificacion que los criterios de valoracion de los
meéritos investigadores y académicos de los solicitantes han experimentado en los ultimos
afios, parece que no se ha optado todavia por realizar una revision desde una perspectiva de
género ni se ha constatado por el momento la necesidad de modificar el elenco de méritos
evaluables para el profesorado universitario con el fin de evitar que prosperen situaciones
patentes de discriminacion indirecta por maternidad a la que los criterios vigentes estan
conduciendo (eliminando los méritos superfluos, revalorizando la concepcién interna de
las universidades nacionales, planteando una lista amplia de criterios que se puedan con-
siderar de valor equivalente, reduciendo la necesidad de realizar desplazamientos, sobre
todo, los internacionales, a las situaciones en las que verdaderamente sean imprescindibles,
ampliando la duracidn y las posibilidades de prérroga de los contratos de ayudante y ayu-
dante doctor, etc.). Sélo asi se podra evitar que la falta de estabilidad laboral perjudique
el ejercicio de los derechos en materia de conciliacion de la vida laboral y familiar que re-
conoce la legislacion laboral en todos los ambitos profesionales, generando situaciones de
discriminacién indirecta por maternidad que, hasta ahora, nadie ha puesto de manifiesto.

Y es que lo que empez6 en 2007 (coincidiendo con los comienzos de la ANECA) sien-
do un presupuesto de relativa intensidad, se ha convertido hoy en uno de los escollos mas
duros que impiden la promocidn (o incluso la permanencia en el empleo) a los profesores
con cargas familiares. Recuérdese que, las sucesivas reformas de los criterios de valora-
cion correspondientes a las acreditaciones de Ayudante Doctor, Profesor de Universidad
Privada, Contratado doctor, Titular de Universidad y Catedra, ha elevado cada vez mas la
duracion minima que han de tener dichas estancias para ser puntuables, llegando al ex-
tremo de exigir un afio continuado?!. Es por ello que ha llegado el momento de reivindicar
que esta exigencia, como minimo, vaya acompafiada del reconocimiento de los derechos
laborales que se garantizan a todo trabajador desplazado, pues ;por qué debe ser el pro-
fesorado universitario una excepcion? Recuérdese que la LOU establece ciertas especia-
lidades que intentan recoger las particularidades de este colectivo, pero en ningtin caso
implica minorar los derechos que con caracter general reconoce la legislacion laboral.

30 Como ponen de manifiesto LOPEZ ANIORTE, M.C., GARCIA ROMERO, M.B. y FERRANDO GARCIA, EM.,(2014), quiza
también la ambigiiedad de los criterios utilizados para adjudicar los sexenios de investigacién esté contribuyendo a
mantener la brecha de género en el acceso a la categoria de Catedratico de Universidad (cfr. pag. 100).

31 En el caso de la acreditacién al cuerpo de Catedraticos de Universidad, segin criterios aprobados en noviembre
de 2017.
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Pero no s6lo eso. Implantar una verdadera igualdad de género en el ambito univer-
sitario obliga también a replantear la idoneidad de ciertas exigencias del modelo actual.
Asi, siempre teniendo como objetivo eliminar ciertas formas indirectas de discriminacion
por maternidad, se hace imprescindible potenciar y premiar desde la ANECA la realiza-
cion de otros méritos profesionales, también indicativos de la solvencia investigadora del
profesor en cuestion, pero que no impliquen movilidad geografica y, por lo tanto, que no
generen dificultades afiadidas en materia de conciliacion de la vida familiar y laboral. Y es
que, en un entorno digital, en el que la comunicacidn interuniversitaria puede realizarse
por via informadtica, y en el que el acceso a los recursos bibliograficos en la mayoria de los
casos puede hacerse a través de bases de datos online, no se puede negar que, en la mayo-
ria de disciplinas, el desplazamiento fisico ya no es tan valioso como forma de acreditar la
especializacién académica del sujeto que las realiza.

Otra de las alternativas que tendria importantisimos efectos sobre los resultados de
investigacidn sin generar un coste afiadido demasiado alto, y que ayudaria a compensar
la mayor dificultad con que las mujeres desarrollan sus tareas investigadoras a partir del
nacimiento de un hijo, consistiria en articular, en el seno de cada Universidad, un sistema
de reduccion de la carga docente respecto a las empleadas con hijos menores. Eso si, debe
advertirse que la citada reduccidn, para ser operativa, deberia ser al menos de un 5% de
la carga docente para las profesoras con hijos menores de tres afios (aunque obviamente,
dependera de las disponibilidades econémicas de cada entidad). Se trata de una iniciativa,
todavia no implantada en ninguna universidad espafola, con la que se lograria crear el
entorno propicio para que las personas de sexo femenino no vean excesivamente entor-
pecida su carrera investigadora (y con ella, las posibilidades de promocién econémica y
profesional en el ambito universitario) a raiz del nacimiento de un hijo, compensando asi
las dificultades sociales y familiares a las que éstas hasta ahora se enfrentan.

Y es que mientras no se tomen medidas contundentes, la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en el ambito universitario, que se infiere de la redaccion literal
de la Ley de Ordenacidn Universitaria, y que se proclama sin reservas en los correspon-
dientes planes de igualdad aprobados en el seno de practicamente todas las Universida-
des espafiolas, no dejara de ser un brindis al sol, sin aplicacién real. Prueba de ello es que
las distintas medidas ensayadas hasta ahora en la mayor parte de las universidades de
nuestro entorno, destinadas a favorecer la igualdad efectiva entre hombres y mujeres (y
que, soslayando la finalidad de los verdaderos planes de igualdad, en la mayor parte de
ocasiones, no consisten nada mas que en recoger genéricas proclamaciones de un deseo
de igualdad de trato o imperiosas exigencias en contra de un hipotético lenguaje sexista)
no han logrado el efecto deseado a la hora de equiparar los méritos y resultados derivados
de la investigacion entre profesionales de ambos sexos.

En esta linea, debe indicarse la poca efectividad practica que realmente tienen los
planes de igualad de nuestras universidades. Y es que el hecho de que la propia LOI los
conceptue y califique como una herramienta de igualdad propia del &mbito laboral, y por
tanto, destinada a empleados tanto de empresas como de administraciones publicas, lle-
va en ocasiones a desconocer otras necesidades fuertemente vinculadas a cuestiones de
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género e igualdad, que puedan presentar otros miembros de la comunidad universitaria.
Por esta razon, en la mayor parte de ocasiones, los planes de igualdad de nuestras Uni-
versidades se limitan a reflejar las necesidades de PDI y PAS, dejando en cambio practi-
camente olvidadas las necesidades del alumnado. Al mismo tiempo no se puede olvidar
insistir en que, como ya se ha puesto de manifiesto en estas lineas, otro de los grandes
obstaculos a los que se enfrentan los planes de igualdad de las Universidades espafiolas
es que, juridicamente, no tienen capacidad para luchar contra los grandes obstaculos en
materia de conciliacion de la vida laboral y familiar impuestos a través de los criterios de
acreditaciéon marcados por la ANECA que, como se ha expuesto, exigen el cumplimiento de
unos méritos cuyo desarrollo y cumplimiento hace practicamente imposible la atencion
de las cargas familiares durante el periodo de ejecucidn, lo que introduce un claro factor
de desigualdad indirecta por razén de género, inasumible en el siglo XXI.

Por ultimo, debe destacarse que, aunque lo largo de este trabajo se han selecciona-
do sélo algunos de los inconvenientes practicos que dificultan la conciliacion de la vida
laboral y familiar en el &mbito universitario, en perjuicio principalmente del profesorado
de sexo femenino, realmente existen muchos mas. Por ejemplo, nadie ha puesto de mani-
fiesto por el momento la estrictisima regulacion del periodo de ejecuciéon temporal de los
proyectos de investigacion [+D+i concedidos al amparo de convocatorias publicas, en los
que, aunque se utilice un lenguaje inclusivo, se olvida totalmente contemplar la incidencia
que para los miembros del grupo de investigacién tienen las situaciones de baja por mo-
tivos vinculados al embarazo o el parto (IT, riesgo en el embarazo o lactancia, maternidad
y paternidad). Y es que esta omision perjudica de forma mas intensa a personas de sexo
femenino, respecto a las que el desarrollo de un proyecto de investigaciéon haya coincidido
en el tiempo con el embarazo y la maternidad, pues pueden ver reducido de forma sustan-
cial el tiempo material de dedicacion al proyecto, sin que exista otra solucidn que la solici-
tud motivada de prérroga realizada con la suficiente antelacién por el IP del proyecto, de
tramitacidn y justificacion compleja: sin duda, constituye éste otro tema sobre el que seria
oportuno reflexionar si verdaderamente se pretenden eliminar los obstaculos de género
en el ambito universitario.
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