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LA PRESENCIA DE LA MUJER EN EL SECTOR
DIGITAL Y, PARTICULARMENTE, EN LA
ENSENANZA SUPERIOR ONLINE.

EL CASO DE LA UNIVERSIDAD ISABEL I

THE PRESENCE OF WOMEN IN THE DIGITAL
SECTOR AND, PARTICULARLY, IN HIGHER
EDUCATION ONLINE. THE CASE OF THE
ISABEL I UNIVERSITY

Dr2. PriLArR CoNDE COLMENERO

Prof. Titular de Universidad

Area de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Facultad de Ciencias Juridicas y Econémicas
Universidad Isabel I, www.uil .es, Espaiia

Resumen: a pesar de que, en nuestro pafs, desde la promulgacién de la Ley Or-
génica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se han conseguido
alcanzar importantes cotas de paridad real entre ambos sexos, lo cierto es que, mds
de diez afios después, atin quedan avances que realizar y escollos que superar para
conseguir una equiparacién completa.

En este sentido, la presencia de la mujer en el mercado laboral es desigual segin
los distintos sectores de actividad y poco representativa en niveles altos de responsa-
bilidad. Existen 4mbitos profesionales donde la incorporacién de la mujer; aun ha-
biendo crecido progresivamente en las tltimas décadas (pensemos en la construccién
o la ciencia y la tecnologia), no deja de ser residual o insuficiente; y otros campos
donde la mujer esta bastante representada. En este tiltimo terreno se encuentran, por
ejemplo, la sanidad y la ensefianza (ya sean publicas o privadas), puesto que en ambos
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campos las mujeres tradicionalmente han representado un colectivo nutrido, aunque
esto no siempre se haya traducido en que ocupen un ntimero significativo de puestos
de responsabilidad o que reciban salarios asimilados a los hombres. Este estudio
pretende analizar el papel de la mujer en el sector digital (concretamente en las em-
presas e instituciones de ensefanza superior online), conocer las problematicas y
singularidades laborales que presenta esta rama de actividad, y examinar, ex profeso,
la situacién de la Universidad Isabel I desde la perspectiva de la igualdad hombre-mu-
jer.

En efecto, tras la generalizacién de las TICs, la ensefianza ha sufrido importantes
cambios y hoy dfa la formacién online se estan imponiendo en todos los niveles de la
educacién, sobre todo en la ensenanza superior. Es por ello que actualmente en el
colectivo de las universidades sea necesario tener en cuenta, tanto aquellas institu-
ciones que nacieron con un caracter virtual, como las que actualmente ofertan do-
cencia presencial y docencia online simult4neamente; por otra parte, el estudio de la
presencia femenina en la ensefanza superior digital pasa por reconocer que las
universidades puramente online pertenecen también al sector digital (que destaca por
la brecha de género que padece).

Finalmente, en este trabajo estudiamos el ejemplo particular de la Universidad
Isabel I, una institucién genuinamente online, conformada por un elevado ntmero
de mujeres (en el PDI, el PAS y los érganos de gobierno) que, ademads, suelen ocupan
cargos de responsabilidad. En definitiva, un ejemplo relevante de igualdad en un
sector de actividad donde no es tan coman encontrar mujeres y que estas tengan
capacidad decisoria (entre otras cuestiones por las que se miden la equiparacion
entre sexos en las empresas e instituciones de cada sector de actividad).

Palabras clave: igualdad hombre-mujer, sector digital, universidad online, pre-
sencia femenina, ciberacoso sexual en el trabajo, brecha salarial.

Abstract: Despite the fact our country, since the promulgation of the Organic Law
3/2007 about effective equality among men and women, have achieved significant
levels of real parity between genders, the truth is that, more than ten years later, there
are still progress to make and obstacles to overcome.

With this purpose, the presence of women in the labour market can be unequal
depending on the different sectors of activity and little representative at high-
responsability levels. There are professional fields where the incorporation of women,
although having grown progressively in the last decades (let’s think about the building
sector or the science and technology areas), it is yet residual or insufficient.; on the
opposite, there are other fields where women are quite represented. In this last sphere
we can find, for example, health and education (being them public or private),
provided that in those fields women have traditionally occupied an important number
of responsability positions and received similar income than men. Our paper has the
aim of analyzing the role of women in the digital sector, particularly in companies
and institutions dedicated to higher education online, and examinating, ex profeso,
the situation of Universidad Isabel I from the men-women equality point of view.
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Indeed, after the generalization of ICTs, education has undergone important
changes and nowadays on-line education is becoming more and more popular at every
level of academic training-specially in higher education. Because of that, the university
collective must keep in mind all kind of institutions, being their line of work exclusively
virtual or dedicated to both in-person and on-line education; on the other hand, the
study of the female presence in higher digital education needs to recognise that purely
on-line commited universities also belong to the digital sector (which stands out
because the gender gap that suffers).

Finally, in this paper we study the particular example of Universidad Isabel I, a
genuinely on-line institution, composed of a great amount of women (working in
teaching, in administration and in the executive board) which, besides, have usually
high responsability positions. Summarizing, the university is a relevant example of
equality in a working field where it is not very common to find women with deciding
abilities (amongst other issues that determine the gender equality in companies and
institutions of every working sector).

Keywords: equality man-woman, digital sector, online university, female presence,
sexual cyberbullying at work, wage gap.

SUMARIO:
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ITI. La mujer en el sector digital y en la ensefianza online en particular.
Un sector digital masculinizado

IV. El caso de la Universidad Isabel I

V. Conclusiones

VI. Bibliografia




16 Los RETOS DE LA IGUALDAD EN UN ESCENARIO DE TRANSFORMACION DIGITAL

I. EL MARCO NORMATIVO DE LA IGUALDAD HOMBRE-MUJER

En nuestro pafs, la publicacién de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres' —en adelante LOI- constituy6 un hito impor-
tante ya que implicaba actualizar el marco normativo espafiol existente en
esta materia a los minimos exigidos en la Unién Europea. La transformacion
legal se realizé, como no podia ser de otra manera por afectar al derecho
fundamental a la igualdad (art. 14 CE), mediante el solemne ropaje de ley
orgénica y, a través, de una norma de marcado caracter preventivo, transver-
sal e integral que modificé numerosa legislacién de distintos Ambitos (educa-
cién, cultura, trabajo, sanidad,...), generando nuevas obligaciones para los
poderes piblicos, las empresas y los particulares (como, por ejemplo, la
exigencia a la Administracién General del Estado de elaborar un Plan Estra-
tégico de Igualdad de Oportunidades o el requisito, a las empresas de més de
250 trabajadores, de negociar un plan de igualdad) y afectando a la actividad
de organismos especializados ya existentes como el Instituto de la Mujer
(entre otros).

No es que antes de la promulgacién de la LOI en el afio 2007 el ordena-
miento juridico espafol careciese de previsiones que favoreciesen la igualdad
entre sexos en todo ambito de la vida. Antes, al contrario, desde 1978 la
Constitucién Espafiola ya estableci6 el derecho a la igualdad (art. 14 CE?)
como uno de los derechos fundamentales, lo concibié como sustrato de la
dignidad personal, como derecho inviolable inherente al ser humano (art 10
CE) y, en consecuencia, como sostén nuclear del Estado social y democrético
de Derecho en el que nuestro pafs se constituia hace ahora algo més de cua-
renta afios (art. | CE). Esta igualdad constitucional proscribe toda discrimi-
nacién, cualquiera que sea la razén, condicién o circunstancia personal o
social de la persona, y por supuesto la que sea debida a la diferencia entre
sexos. Como corolario, nuestra Carta Magna protege de manera especial

I Fsta Ley Organica transpone dos directivas europeas: la Directiva 2002/73/CE, de
reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promo-
cién profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacidn
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y
su suministro. Solo unos meses después de la promulgacién de la LOI, se dicté la Directiva
2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, que también tuvo una impor-
tante repercusién en el ordenamiento juridico espafiol.

2 Articulo 14 CE: «Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discri-
minacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién
o circunstancia personal o social».
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todos aquellos derechos fundamentales que proclama (incluida la igualdad)
y lo hace disefiando un entramado de garantias (art. 53 CE) para demostrar
que no estamos ante un Texto Constituyente meramente programatico y de-
clarativo de derechos y libertades sino con vocacién de ser eficaz y ofrecer
herramientas que permitan el ejercicio pacifico de estos.

Por supuesto, esta igualdad entre hombres y mujeres ha de proclamarse
en toda parcela de actividad, aunque posee una transcendencia sustancial en
el ambito laboral y en la proteccién dispensada por la Seguridad Social, ya
sea en el acceso al mercado de trabajo, durante la vida del contrato, en la
terminacion del vinculo entre empleador y empleado, como en la cobertura
social a desempleados, trabajadores o estudiantes, etc, y, tanto en su calidad
de ciudadano como de colectivo especialmente desfavorecido. Consecuente-
mente, la normativa sociolaboral estad plagada de previsiones que pretenden
regular y hacer efectiva la no discriminacién de la mujer y su proteccién
como demandante de empleo, trabajadora, pensionista, etc. Asi pues, desde
el Estatuto de los Trabajadores (art. 4, 17 6 55, entre otros), a la Ley General
de Seguridad Social (arts. 42 y 154 en adelante, que establecen la accién
protectora y distintas prestaciones como la de riesgo durante el embarazo),
pasando por la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (art 5, 25 y 26) o por
la Ley Infracciones y Sanciones del Orden Social (arts. 13, 12 6 17) encon-
tramos preceptos relativos a esta materia.

No obstante, es cierto que la publicacién de LOI, al respetar y transponer
las diversas previsiones de Derecho originario y derivado de la Unién Euro-
pea, hizo que la normativa nacional (como la del resto de estados miembros)
se armonizase para caminar a la par en los minimos exigibles en todo el te-
rritorio europeo en lo que concierne a igualdad entre hombres y mujeres, tal
como se venia haciendo respecto de la normativa internacional®. El concepto
de «discriminacioén positiva» hacia la mujer (u otros grupos sociales), como
colectivo desfavorecido y azotado, por ejemplo, por el desempleo, el recono-

3 El Preambulo de la LOI dice textualmente: «La igualdad entre mujeres y hombres es un
principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos huma-
nos, entre los que destaca la Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discrimina-
cién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979
y ratificada por Esparia en 1983...La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la
Unién Europea. Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el | de mayo de 1999, la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un
objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus mienibros. Con
amparo en el antiguo articulo 111 del Tratado de Roma, se ha desarrollado un acervo comunitario
sobre igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya adecuada transposicion se
dirige, en buena medida, la presente Ley».
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cimiento de la desigualdad salarial o la tacha de medidas excesivamente
paternalistas hacia la mujer, han sido varias de la cuestién que plante6 la LOI
en su afan de avanzar y caminar hacia una igualdad real entre hombre y
mujeres en los albores del siglo xx1. De igual modo, es imputable a la LOT el
establecimiento novedoso de los planes de igualdad (que en 2022 serdn in-
cluso obligatorios, no solo en empresas con mas de 250 trabajadores —como
hasta ahora- sino también en aquellas con 50 empleados, segiin la tltima
reforma introducida por el RD-Ley 6/2019, de medidas urgentes para garan-
tia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién®) y que la tendencia de futuro sea que en los convenios
colectivos se hable de salarios confrontados para referirse a la comparativa
que habré que elaborar de tablas de salariales de hombres y mujeres dentro
de cada Ambito o empresa.

La propia LOI y la legislacién bésica sociolaboral y de empleo piiblico
han sufrido una reciente actualizacién tras la publicacion del referido RD-Ley
6/2019, en marzo pasado, que ha conllevado modificaciones tales como la
antes referida de los planes de igualdad u otras, entre las que cabe mencionar,
en el plano contractual, el reforzamiento de las garantias frente a la discri-
minacién entre hombres y mujeres y la violencia de género en las diferentes
modalidades de contratacién laboral (art. 12 ET), durante el periodo de prue-
ba (art. 14 ET), en el sistema de clasificacién profesional (art. 22 ET), en la
igualdad salarial (art. 28 ET), en la jornada de trabajo (art. 34 ET), en la sus-
pensién del contrato (art. 45 ET), o, en el plano de la proteccién social, la
reformulacién de las prestaciones por maternidad y paternidad (ahora deno-
minadas prestaciones por «nacimiento y,cuidado del menor» y «correspon-
sabilidad en el cuidado del lactante», respectivamente, segtin el tenor literal
de la nueva redaccién del art. 42 LGSS).

Es importante recordar también el efecto que ha tenido en el plano labo-
ral la irrupcién reciente de la Ley Orgéanica 3/2018, de 5 de diciembre, de
Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales ya que
ha introducido el denominado derecho a la «desconexién digital» y ha acen-
tuado la proteccién del derecho fundamental a la intimidad en las relaciones
de trabajo’.

4 La publicacién del citado RD-Ley 6/2019 ha llevado a cabo modificaciones significati-
vas en materia de igualdad hombre-mujer en varios textos basicos como son el Estatuto de los
Trabajadores, la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, la Ley General de la
Seguridad Social, el Estatuto del Trabajador Auténomo y el Estatuto Bésico del Empleado
Piiblico.

5 La flamante LO 3/2018 de Proteccién de Datos, publicada el 5 de diciembre de 2018
(BOE de 6 de diciembre), tiene una repercusién importante en las relaciones laborales, tanto
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Este marco normativo que hemos expuesto es, légicamente, de aplicacién
a cualquier sector de ocupacién o rama de actividad econémica (aunque
pueda tener sus particularidades en la empresa privada respecto de la Admi-
nistracién ptblica). Sin embargo, a pesar de la masiva incorporacién de la
mujer al mercado de trabajo en Espana en las tiltimas décadas, no todos los
sectores ni todas las empresas presentan un reparto equilibrado de hombres
y de mujeres por lo que la mayor o menor complejidad o problematica a la
hora poner en practica las distintas medidas y previsiones antidiscriminato-
rias que la ley establece va a depender, entre otros factores, de la representa-
tividad de uno u otro sexo en cada uno de ellos.

II. LA PRESENCIA DE LA MUJER EN EL MUNDO LABORAL:
DIFERENCIAS SEGUN SECTORES DE ACTIVIDAD Y
PROBLEMATICAS DISCRIMINATORIAS ASOCIADAS

Dentro de la Unién Europea nuestro pafs ha tenido una evolucién bastan-
te singular en lo que respecta al acceso de la mujer al mundo laboral. Mar-
cada particularmente por el conflicto bélico de la guerra civil (que se sumé
a la segunda guerra mundial padecida en todo el continente europeo de
manera importante), el amplio periodo franquista (de cuarenta afios) y la
determinante transicién politica hasta la ya consolidada democracia (que ha
cumplido més de cuatro décadas), Espafa se ha caracterizado por una incur-

individuales como colectivas, y en particular en el derecho del empresario a controlar el traba-
Jjo de sus empleados asi como en el derecho del trabajador a exigir la denominada «desconexién
digital» («a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente estableci-
do, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad
personal y familiar»). Como la propia Agencia Espaiiola de Proteccién de Datos (AEPD) indica,
esta Ley actualiza las garantias del derecho a la intimidad frente al uso de dispositivos de
videovigilancia y de grabacién de sonidos en el lugar de trabajo. Asimismo, refuerza las garan-
tias del derecho a la intimidad en relacién con el uso de dispositivos digitales puestos a dispo-
sicién de los empleados, complementando la regulacién del derecho a la intimidad ante la
utilizacién de sistemas de geolocalizacién en el &mbito laboral, de los que debersn ser informa-
dos. Lo cierto es que, en el Titulo X sobre «Garantia de los derechos digitales» de la LO, los
arts. 87 a 91 estdn dedicados a cuestiones laborales sobre las que influye el uso generalizado
de dispositivos digitales y de videovigilancia o la utilizacién de sistemas de geolocalizacién,
entre otras temdticas. La generalizacién de estos medios tecnolégicos en las organizaciones
empresariales hace necesario regular y limitar su uso para no conculcar derechos fundamen-
tales, como la intimidad, o derechos laborales constitucionalmente reconocidos, como el dere-
cho al descanso. Esta Ley ha introducido medidas para reforzar la privacidad y el derecho al
descanso o las vacaciones de los trabajadores frente a la utilizacién abusiva de dispositivos
digitales, de videovigilancia o de sistemas de geolocalizacién por parte de los empresarios.
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sién de la mujer en el mercado laboral que se ha producido en un breve es-
pacio de tiempo.

En apenas un par de generaciones se ha pasado de un modelo donde la
mujer era mayoritariamente ama de casa con pocos O NiNgunos estudios a un
sistema social del siglo xx1, mas proximo al de nuestros paises vecinos, donde
la mujer accede, al igual que el hombre, tanto a niveles basicos educativos
(obligatorios para todos, con independencia del sexo) como a la formacion
profesional y a los estudios superiores universitarios (voluntarios). Conse-
cuentemente, la mujer espafiola de los tltimos afios se ha ido incorporando
a4 un mercado de trabajo suficientemente formada y preparada.

Cuestién diferente es que en la actualidad los diversos sectores de activi-
dad cuenten con una presencia femenina relevante o igualitaria respecto a la
masculina (que no es el caso) y que el paro azote mas fuertemente al colecti-
vo de mujeres (a mayo de 2019, la tasa espafiola de desempleo era del 13, 6
%¢, en hombres es de 11, 9 %y en mujeres es de 15, 6 %)’. Este tema también
tiene que ver con el hecho de que, por motivos socioculturales que se van
venciendo paulatinamente, las mujeres no han venido cursando ciertos estu-
dios que en el pasado eran més propios de hombres (por ejemplo, las inge-
nierfas?) ni han ido aprendido algunos trabajos que tradicionalmente han sido
considerados masculinos (digase, el oficio de mecénico).

Desde siempre, ha habido sectores masculinizados? (la construccién o la
pesca, por ejemplo) y, por el contrario, ramas de actividad bastante femini-

¢ Datos extraidos de 1a EPA de 2019, segiin la cual Espafa tiene unas de las tasas de
desempleo més alta de la Unién Europea, superada solo por Grecia que alcanzé un 18,1 % en
marzo de 2019.

7 Segiin la EPA (que se realiza trimestralmente), la tasa de desempleo de mujeres en
Espafia en diciembre de 2018 fue, segiin tramos de edad, la siguiente: 33,4 % (en mujeres
menores de 25 afos), 15,1 % (en mujeres mayores de 24 afos), 46,9 % (en mujeres menores de
20 afios), 30,8 % (en mujeres entre 20y 24 aflos), 15,2 % (en mujeres entre 25y 54), 14,3 % (en
mujeres mayores de 54 afnos).

§ En los Gltimos afios tanto los poderes piiblicos como las empresas ha comenzado a
lanzar iniciativas y ayudas para conseguir que las nifias y jovenes espafiolas se sientan mas
atrafdas por las ciencias y cursen estudios de cualquier disciplina cient{fica donde hoy por hoy
existe mayoria de alumnos hombres. Buen ejemplo de ello es el Programa STEM Talent Girl
gue pretende promover el acercamiento de nifias y adolescentes con talento a las carreras
cientificas. (en él participan universidades como la Universidad Isabel I de la mano de la Con-
sejeria de Educacion de Castilla y Leén y la empresa ASTI de robética).

9 Se consideran sectores masculinizados aquellos donde el porcentaje de hombres €$
superior al 73,7 % y sectores feminizados aquellos donde el porcentaje de mujeres €s superior
al 56,30 %, segtin establece UGT y recoge ol estudio titulado Situacién de las mujeres ent los
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zadas (la educacion o la sanidad!?). En lineas generales (con diferencias te-
rritoriales y excepciones por parte de ciertas empresas), el mercado laboral
espafol registra una marcada segregacién laboral por género.

Llegados a este punto, hay que sefialar que existen problematicas comunes
y directamente asociadas a los sectores de actividad donde la mujer esta poco
representada. De un lado, en aquellos sectores y empresas donde abundan
los empleados varones es improbable que existan mujeres directivas, que haya
paridad en los 6rganos de gestién o contratacién o que se promociones a
féminas, por ejemplo. Y de otro lado, en estos contextos profesionales mas-
culinizados suelen ser mas frecuentes las situaciones de acoso sexual, es
posible que los empleados tilden a sus compaiieras de no ser mujeres de
verdad o que directamente las rechacen y aislen, incluso pueden hacerse
comunes delitos de nuevo cufio como es el caso del sexting!, que tienen que
ver con el uso masivo de las TICs en entornos de trabajo.

Actualmente, un peligro acuciante sobre todo en los sectores o empresas
masculinizados es la irrupcién de ciertos riesgos laborales emergentes que
son propios de la era digital en la que estamos. Se trata de riesgos de dificil
y compleja gestidn, como el ciberacoso sexual o el ciberacoso sexista. La
prevencién y tratamiento de ese tipo de riesgos laborales que tienen relacién
con la utilizacién de las nuevas tecnologias, sobre todo cuando se produce en
aquellos lugares de trabajo donde prevalece el niimero de empleados hombres
y donde se vean involucradas mujeres, se ha convertido en un auténtico reto
para los iuslaboralistas especializados en prevencién y para los empresarios'.

Un caso reciente, de gran impacto mediético, ha sido el de la malograda
trabajadora de la empresa IVECO que se quité la vida tras la publicacién

sectores mds feminizados, elaborado por el Departamento de Empleo y Formacion de la Fede-
racién de Mujeres Progresistas (2007), pdg. 15.

10 Tal como se desprende del estudio antes citado, Sifuacién de las mujeres en los sectores
mds feminizados, Pags. 23-59.

U El sexting es la expresién acuiada por los especialistas para referirse a la difusién de
imégenes de contenido erético y sexual personal a través de mévil mediante aplicaciones de
mensajerfa instant4nea, redes sociales o cualquier otro tipo de herramienta de comunicacién.
A estos efectos, conviene recordar que el art. 197.7 del Cédigo Penal establece que «serd casti-
gado con una pena de prisién de tres meses a un afio o multa de seis a doce meses el que, sin
autorizacién de la persona afectada, difunda, revele o ceda a terceros imédgenes o grabaciones
audiovisuales de aquélla que hubiera obtenido con su anuencia en un domicilio o en cualquier
otro lugar fuera del alcance de la mirada de terceros, cuando la divulgacién menoscabe grave-
mente la intimidad personal de esa persona».

2 Vid. Morina Navarrete, C. (2019). «Redes sociales digitales y gestién de riesgos profe-
sionales: prevenir el ciberacoso sexual en el trabajo, entre la obligacién y el desafio», Diario La
Ley, niim. 9452, Seccion Dossier; 9 de julio de 2019, Wolters Kluwer.




22 L.os RETOS DE LA IGUALDAD EN UN ESCENARIO DE TRANSFORMACION DIGITAL

masiva entre sus comparieros de trabajo de un video sexual con su imagen,
difundido mediante una red de mensajerfa instantanea'. Este supuesto esta
siendo analizado por los expertos como ejemplo representativo de las nuevas
formas de violencia y acoso (moral, sexual, sexista o discriminatorio) en el
trabajo, que se origina en los entornos digitales en los que vivimos, tanto en
las empresas como en nuestra actividad cotidiana'®. El desaffo esta en poder
prevenir y sancionar adecuadamente este tipo de patologias propias de nues-
tros entornos laborales digitalizados!s. Patologias que pueden agudizarse o
estar mas presentes en sectores de actividad como el que vamos a analizar a
continuacién: el sector digital, fuertemente masculinizado.

III. LA MUJER EN EL SECTOR DIGITAL Y EN LA ENSENANZA
ONLINE EN PARTICULAR. UN SECTOR DIGITAL
MASCULINIZADO

Desde hace unos afios, en el ambito empresarial se ha acufiado la deno-
minacién de sector digital y de transformacién digital para hacer referencia,
en el primero de ellos, a aquel sector de actividad engrosado por empresas e
instituciones de base tecnolégica y, en el segundo, al fenémeno de digitaliza-
cién de procesos o implementacién dindmica de nuevas tecnologias que esta
modificando exponencialmente el funcionamiento de las empresas y sus
formas de trabajo.

En Europa este determinante sector de actividad ha crecido cinco veces
mas que la economia: un 3,1 % respecto de un 0,6 %, segiin datos de Euros-
tat de finales de 2018 (que, a su vez, recoge el Informe Sobre la Situacion del
Sector Tecnolégico Europeo de 2018 '°). Se trata de un sector de actividad
pujante que ofrece enormes posibilidades de empleabilidad y que esta cap-
tando un grueso importante de la inversién de capital.

13 En mayo de 2019 fue noticia en los medios de comunicacién el caso de una empleada
de la empresa IVECO Madrid (de 32 afios, casada y con dos hijos menores) que se suicidé tras
la difusién en un grupo de whatsapp de un video sexual de ella que lleg6 a numerosos compa-
fieros de trabajo y del que también tuvo conocimiento su marido. La Policia Nacional estéd
investigando el grave suceso que no llegé a ser denunciado por la victima, pese a que sf lo puso
en conocimiento del Departamento de Recursos Humanos de la empresa.

14 Op. Cir. MoLina Navarrete, C. (2019). «Redes sociales digitales...», pag. 23.

15 Vid. Vicente Pacues, F. (2018). Ciberacoso en el trabajo, Atelier: Barcelona.

16 Este Informe es publicado por Atémico cada afio (para conocer esta firma se puede
visitar la pagina web https:/2018.stateofeuropeantech.com/.

TR —




LA PRESENCIA DE LA MUJER EN EL SECTOR DIGITAL... 23

Pese a esta buena noticia, el sector digital presenta aspectos menos hala-
giiefios en lo que se refiere a la igualdad y la discriminacién por razén de
sexo. En efeto, los especialistas alertan de que se trata de un &mbito donde la
presencia de mujeres es minima'” y donde parece existir discriminacién hacia
las mismas!8, Estamos por tanto ante un sector masculinizado donde las mu-
jeres estan infimamente representadas, lo que en ocasiones genera ciertas
disfuncionalidades en el plano de la igualdad de sexos ya que, segiin hemos
explicado anteriormente, estos entornos laborales digitalizados donde las
trabajadoras son minoria suelen ser propicios a la aparicién de situaciones
de discriminacién hacia la mujer, acoso sexual, etc.

El hecho de que el sector digital esté severamente masculinizado no sor-
prende en exceso puesto que, seglin venimos viendo, tradicionalmente las
mujeres han estado menos inclinadas que los hombres a realizar estudios
tecnolégicos o a desarrollarse profesionalmente en estas capacidades digita-
les. Seguramente esta realidad tiene una explicacién cuya etiologia es socio-
l6gica y cultural, aunque también puedan concurrir razones de otra indole.
En todo caso, la brecha de género en Esparia late en la propia universidad ya
que en 2017 las mujeres suponian un 53,2 % de los graduados universitarios
y, no obstante, solo representaban el 18,6 % de los estudios tecnolégicos'®.

Pues bien, ubicadas en el sector digital y directamente afectadas por el
fenémeno de la transformacién tecnolégica se encuentran aquellas institu-
ciones dedicadas a la ensefianza online, fundamentalmente a la ensefianza
superior que se desarrolla virtualmente (hablamos de las actuales universi-
dades online). Siendo las universidades online instituciones cuya actividad
es claramente encuadrable en el sector digital (puesto que su base es cien por
cien tecnolégica y despliegan una ensefianza genuinamente virtual denomi-
nada e-learning) son, a su vez, entidades dedicadas expresamente a la ense-
fianza superior (este tipo de ensefianza universitaria ha sido desarrollada

17 Segiin el Instituto Nacional de Estadistica (INE) en 2017 de los 19 millones de perso-
nas ocupadas en Espafa, 9 millones son mujeres. Es decir, en nuestro pais de cada 10 trabaja-
dores, 4.7 son mujeres. Sin embargo, esta cierta paridad entre trabajadoras y trabajadores se
rompe cuando analizamos las cifras del sector digital: un estudio reciente, impulsado por la
patronal DigitalES, destaca que, en este sector de cada 10 trabajadores, solo 2,4 son mujeres.

15 Tal como se desprende del Informe realizado por Atémico: «5.000 personas respondie-
ron a la Encuesta sobre el estado de la tecnologia europea de 2018, y aunque la gran mayoria
estuvo de acuerdo en que la diversidad es un beneficio para el rendimiento de la empresa,
alarmantemente, el 46% de las mujeres informaron que han experimentado discriminacién en
el sector tecnolégico europeo. De todos los fondos recaudados por empresas europeas respal-
dadas por capital de riesgo en 2018, un asombroso 93% se destiné a equipos fundadores exclu-
sivamente masculinos» (https://2018.stateofeuropeantech.com/, fecha de consulta: 9/8/2019).

19 Informe elaborado en el afio 2017 por encargo de la patronal DigitalES.
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durante siglos por instituciones que impartian una formacion clasica y pre-
sencial). En estas universidades online los profesores despliegan tanto capa-
cidades tecnolégicas como formativas e investigadoras ya que son docentes
que desarrollan su labor de ensefianza en un contexto puramente virtual
donde el aula tradicional y la clase magistral es sustituida por un entramado

de plataformas y herramientas digitales.

Como entidades del sector digital cabria esperar que los empleados de
estas universidades online fueran mayoritariamente hombres, no obstante, la
actividad virtual que desarrollan es la ensefianza que, como hemos venido
explicando, es una tipica rama de actividad feminizada desde tiempo atras.
En consecuencia, el perfil del profesor universitario online es un hibrido
entre el clasico docente de la formacion presencial y el moderno educador
que domina la ensefnanza virtual.

Actualmente, no existen estudios que analicen la plantilla de las actuales
universidades online desde la perspectiva de género. No obstante, nos aven-
{uramos a vaticinar que la realidad de estas instituciones de ensefianza supe-
rior mostraria una relativa paridad hombre-mujer entre su profesorado.

Frente a un sector digital masculinizado y una transformacion digital li-
derada por hombres, destaca el caso de la Universidad Isabel I que vamos a
examinar a continuacion por ser una institucién de ensefianza superior cuya
actividad es netamente digital y tecnolégica, y donde no solo hay una elevada
presencia femenina, sino que, ademas, las mujeres ocupan numerosos pues-

tos de responsabilidad.

IV. EL CASO DELA UNIVERSIDAD ISABEL I

La Universidad Isabel I irrumpe de manera efectiva apenas hace seis afos
en el panorama universitario espaiol con un caracter genuinamente online
o virtual. Ciertamente, se trata de una institucién académica privada, con
sede central en Burgos, que fue fundada en 2008, reconocida por las Cortes
de Castilla y Le6n mediante la Ley 3/2011 y que comenzo su singladura me-
diante Acuerdo 52/2013, de 4 de julio, de la Junta de Castilla y Le6n por el
que se autorizaba el comienzo de actividades y se aprobaron las normas de
organizacion y funcionamiento de la Universidad Internacional Isabel I de
Castilla®. Esta Institucion digital naci6 con vocacién de impartir ensefianzas

» BOCYL, nam. 128 de 5 de julio de 2013.
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universitarias, siempre en consonancia con el Espacio Europeo de Educacién
Superior y acorde al espiritu del Plan Bolonia.

En aquel momento, estaban surgiendo en Espana universidades privadas
(y algunas con participacién ptblica) de naturaleza online que querian dar
respuesta a la elevada demanda de estudios virtuales que existia en el merca-
do nacional ya que habia colectivos que por razones variadas (de accesibilidad,
conciliacién de la vida personal y familiar, etc) demandaban la realizacién de
estudios superiores que no estuviesen constrefiidos a una presencialidad fisica
en el aula.

Junto a las universidades ptblicas y privadas presenciales ya existentes
(que también deciden empezar a ofertar titulaciones en modalidad online),
comienzan a hacerse hueco estas nuevas instituciones de ensefianza superior
virtuales que conocemos en la actualidad y que son, concretamente, la Uni-
versidad Oberta de Catalufia (UOC), la Universidad a Distancia de Madrid
(UDIMA), la Universidad Internacional de la Rioja (UNIR), la Universidad
Internacional de Valencia (VIU) y la Universidad Internacional Isabel I (UL1)!.

La enserianza universitaria online del siglo xx1 difiere de la tradicional
formacién a distancia, representada en nuestro pais desde 1972 por una ins-
titucién tan emblematica como la Universidad Nacional de Educacién a
Distancia (UNED). Esa diferencia reside fundamentalmente en la naturaleza
digital de las actuales universidades online. Con el paso del tiempo en las
universidades no presenciales «la distancia fisica» entre el estudiante y el
profesor se ha visto mediatizada, mejorada y agilizada por los modernos
sistemas y plataformas virtuales de ensefianza (el denominado «e-learning»),
merced a la transformacién digital producida tras la generalizacién de las
nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacién y su aplicacién a la
formacion de jévenes y adultos.

Con este escenario, en 2017 y 2018 se constituyen la Asociacién de Uni-
versidades Online (UNIONLINE)? y la Asociacién Empresarial de Universi-
dades Online?, presididas por el Rector de la Universidad Isabel 1, y que

2 El surgimiento de las primeras universidades online espariiolas, asi como su papel en
el escenario académico nacional, es analizado por P. Conde Colmenero en el trabajo titulado
«Limites legales y responsabilidades del uso de las TIC's en los centros e instituciones de ense-
fanzav, capitulo II de la obra colectiva Humanizar la utilizacién de las TIC en educacién (Gutie-
rrez Rivas, P, Ferndandez Delgado A. y Tabasso E. -Coordinadores -), publicado en 2016 por
Dykinson (pag. 37-61).

2z Esta Asociacién se inscribié en el Registro Nacional de Asociaciones del Ministerio del
Interior el 5 de julio de 2017 (Resolucién de Inscripcién de Constitucion del 5 de julio).

B Segiin Resolucién de la Direccién General de Trabajo (BOE de 24 de agosto de 2018).
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fueron concebidas como plataformas desde las que trabajar colectivamente
en las singularidades propias de la ensefianza superior online, velar por los
intereses legitimos de las instituciones universitarias de la agrupacién y hacer
valer estas particularidades ante la Administraciéon educativa, los interlocu-

tores sociales, etc.

En esta linea de trabajo y con estos objetivos, recientemente se ha cerra-
do la negociacién del nuevo convenio colectivo de universidades privadas
para, entre otras cuestiones, intentar regular especificamente algunas condi-
ciones de trabajo propias de la docencia e investigacion virtual. Conviene
recordar que el VII Convenio Colectivo de Universidades Privadas, Centros
Universitarios Privados y Centros de Formacion de Postgraduados?, suscrito
y publicado en 2016, tenfa una vigencia prevista hasta 31 de diciembre de
2018 y ahora, una vez fue denunciado en tiempo y forma, se constituyé la
correspondiente mesa negociadora que ha ultimado los acuerdos para la
suscripcién del nuevo acuerdo que contemple especificidades en materia de
ensefianza superior virtual u online (VIII Convenio Colectivo de Universida-
des Privadas, Centros Universitarios Privados y Centros de Formacién de
Postgraduados, publicado en el BOE del 14 de septiembre de 2019).

En el cada vez mas amplio escenario del sector digital y de la ensefianza
universitaria online particularmente, la Universidad Isabel I destaca por tener
una plantilla joven, donde ademés las mujeres tienen gran presencia y ocupan
cargos de responsabilidad. Entre los cargos del organigrama académico y
empresarial que estan ostentados por mujeres destacan, a titulo ejemplifica-
tivo, la Presidencia del Consejo de Administracion, la Presidencia de la Mesa
de Contratacién, dos Vicerrectorados (Vicerrectora de Ordenacién Académica
y Vicerrectora de Investigacion), dos Decanatos (Decana de la Facultad de
Ciencias Juridicas y Econémicas y Decana de la Facultad de Ciencias de la
Salud), varias Direcciones y Coordinaciones de grados y masteres (como el
Grado en Nutricién Humana y Dietética, Grado en Psicologia, Grado en De-
recho, Grado en Educacién Infantil, Master en Analisis Inteligente de Da-
tos-Big Data, Master en Ejercicio de la Abogacia, Master en Diseno Tecnope-
dagégico-Elearning, Master en Marketing Digital, Master en Nutricion y
Dietética para la Practica Deportiva, Master en Neurociencia y Educacion,
tienen mujeres a la cabeza), el Defensor Universitario, el Departamento de
Comunicacién, el Departamento Financiero, la Unidad de Calidad, el Area
de Practicas Externas, el Area de Desarrollo de Negocio, el Area de Innova-
cién Educativa y la Escuela de Idiomas.

24 BOE, nim. 118, de 16 de mayo de 2016.
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Segiin este recuento, en la Universidad Isabel I hay unas 28 mujeres con
cargos de responsabilidad, de una plantilla total de 432 trabajadores (347 de
los cuales son profesores/investigadores —PDI- y 85 son trabajadores de ad-
ministracién y servicios —PAS-),

En cifras generales de empleados, de los 432 trabajadores el 54 % son
mujeres y el 46 % son hombres, Si distinguimos por los colectivos PDI y PAS,
de los 347 profesores contratados en la Universidad Isabel I el 55 % son mu-
jeres y de los 85 miembros del PAS el 75 % son mujeres.

Por otro lado, estas estadisticas globales conectan con un hecho relevante
como es la juventud de las empleadas que trabajan en esta Institucién: a finales
de enero de 2018, con base en los datos oficiales del Ministerio de Educacién,
Cultura y Deporte, esta Universidad contaba con la plantilla docente mas joven
del sistema universitario espafiol, con una media de 38 afios frente a los 49 del
conjunto de instituciones académicas de educacién superior del pais. La edad
media del profesorado de la Isabel I también es considerablemente inferior a
las cifras que presentan las universidades presenciales (49 aiios), las no presen-
ciales (47), las ptiblicas (49) y las privadas (44)%. Si diferenciamos la edad de la
plantilla de la Universidad Isabel I por sexos, comprobamos que siendo la media
de edad de la Institucién los 38 afios como hemos comentado antes, esta tasa
baja en las mujeres a los 37 afios, mientras que en los varones sube a los 40 afios.

Es decir, en la Universidad Isabel I trabaja un porcentaje significativo de
mujeres (en niimeros globales —el 54 % de la plantilla— y también en el PDI
=55 % de profesoras—y en el PAS -75 % de mujeres del personal de adminis-
tracién de servicios-), ademas de lo cual, las empleadas son mujeres jévenes,
con una media de edad de 37 afos.

Llama poderosamente la atencién el hecho de que algunos de los campos
de trabajo en los que las empleadas de la Universidad Isabel I desempeiian
tareas de direccién no suelen ser estar ocupados por mujeres en las en em-
presas e instituciones del sector digital.

Desde otro punto de vista, este ntimero importante de mujeres con altas
responsabilidades, que han accedido y promocionado en la Universidad por
meéritos propios, percibiendo sueldos iguales a sus homélogos masculinos y
en condiciones de trabajo idénticas (solo tratadas de manera especial respec-
to de sus comparieros hombres con base en alguna de las previsiones legales
a las que se puedan acoger por motivos de maternidad, conciliacién o discri-

** Noticia difundida en la p4gina web de la Universidad Isabel T al inicio del 2018 (https:/
wwiw.uil.es/sala-de-prensa/universidad-isabel-i-plantilla-docente-mas-joven-sistema-universi-
tario-espa%C3%B1ol)
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minacién positiva hacia la mujer o por el mero deseo de «hacer bien las co-
sas»), es representativo de una institucién universitaria que en la mayoria de
las ocasiones ha aplicado la igualdad de trato hombre-mujer de «manera

natural», antes que obligada por la extensa normativa antidiscriminatoria. Es

decir, cabria afirmar que la Universidad Isabel T ha caminado por la senda de
la igualdad de sexos casi sin darse cuenta, impregnada e imbuida de un espi-
ritu igualitario que, a nuestro juicio, tiene mas que ver con los loables postu-
lados voluntaristas de la responsabilidad social corporativa que con el hecho
de querer cumplir necesariamente con la legislacion sociolaboral vigente.

Por todo lo expuesto, se puede concluir que paraddjicamente siendo la
Universidad Isabel I una empresa de base tecnolégica, encuadrable dentro
del sector digital, no presenta signos de masculinizacién, mas bien al contra-
rio, emplea a un nimero significativo de mujeres (jévenes) que, en una tasa
elevada, tienen encomendados puestos de responsabilidad. Se trata en su gran
mayoria de trabajadoras cualificadas pertenecientes al &mbito de la enseflan-
za superior, que destacan por sus competencias tecnolbégicas y por su capa-
cidad para asumir altas responsabilidades. En definitiva, la Isabel I es una

rara avis dentro de las entidades que desarrollan su actividad en el pujante

sector tecnolégico, una institucién dedicada a la ensefianza universitaria
es, muchas de ellas en puestos

online que sobresale por la presencia de mujer
de alta responsabi]idad, con remuneraciones similares a las de sus comparie-

ros hombres y desempefiando su actividad en un marco de no discriminacion
y medidas favorables de conciliacién. Con estas caracteristicas no es extraio
is puesto que puede ser representativo del
ideal al que deben aspirar las empresas del sector digital en materia de igual-
dad: organizaciones tecnolégicas en las que existe una presencia importante
de mujeres que desempefan sus funciones en ambientes de trabajo libres de
discriminacién y de patologias de género, donde se favorece la igualdad de
trato, la promocién de las trabajadoras, la supresion de la brecha salarial
entre hombres y mujeres, las medidas de conciliacion, etc.

que sea un caso digno de anélis

VII. CONCLUSIONES

Primera. El marco normativo en materia de igualdad hombre-mujer ha
evolucionado sustantivamente desde la promulgacion de Ley Orgéanica
3/2007, que transpuso las directrices y minimos marcados desde la Union
Europea, hasta la reciente actualizacion llevada a cabo por el Real Decre-
to-Ley 6/2019. Toda nuestra regulacién sociolaboral y de empleo piiblico estd
trufada de previsiones legales que pretenden conseguir una igualdad real y

R
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efectiva entre ambos sexos. No obstante, la no discriminacién de la mujer en
los distintos campos de la actividad econémica sigue siendo un reto. Ese
desafio es atin mayor, curiosamente, en aquellos sectores como el digital que
muy pujante y caracterfstico del mundo globalizado y de transformacién
tecnolégica en el que vivimos y que, segiin parece, est4 liderado por hombres.

Segunda. La desigual distribucién de la mujer en el mercado de trabajo,
en los distintos sectores de actividad y en las empresas e instituciones que
conforman el entramado econémico espafiol suele llevar aparejado un mayor
o menor grado de dificultad en la aplicacién de las previsiones legales anti-
discriminatorias y, también, en la solucién de ciertas problematicas y patolo-
gias que son propias de aquellas parcelas laborales donde la mujer esta in-
frarrepresentada (como es el caso del sector digital), o en la prevencién y
sancién de nuevos riesgos laborales emergentes (como el ciberacoso sexual,
mas acuciante en entornos de trabajo virtuales).

Tercera. Al realizar un analisis del denominado sector digital desde una
perspectiva de género concluimos que a pesar de su pujanza econémica se
trata, lamentablemente, de un campo de actividad masculinizado, proclive al
desarrollo de patologias discriminatorias de la mujer y propenso a la apari-
cién de riesgos laborales asociados al uso de las nuevas tecnologias, que
afectan especialmente a las empleadas.

Cuarta. Ubicadas dentro del sector digital encontramos las actuales uni-
versidades online donde la ensefianza superior clasica de carécter presencial
ha dado paso a una formacién superior cien por cien virtual. El perfil del
profesor universitario online es el de un docente que posee altas capacidades
tecnolégicas y que domina las herramientas tecnopedagégicas mas punteras.
Aunque la ensefianza (en sus distintos niveles) ha sido tradicionalmente un
sector de actividad con notable presencia femenina, cuando examinamos las
universidades online ese paradigma hace aguas ya que estamos ante entidades
tecnolégicas cuya actividad (la formacién superior) tiene siglos de existencia.
Por tanto, en las universidades online se produce esta singular paradoja que
representa un importante desafio para dichas instituciones: realizar la trans-
formacién digital de la mas clasica ensefianza universitaria, es decir formar
a los profesionales del siglo xx1 utilizando contextos digitales.

Quinta, La Universidad Isabel I, como institucién dedicada a la ensefian-
za superior online, es una excepcién digna de estudio y ejemplo dentro del
masculinizado sector digital. En efecto, se trata de una institucién privada
donde abunda la presencia femenina (de Joven edad, ademds) y en la que las
mujeres ocupan un notable niimero de puestos directivos. Con estas caracte-
risticas no es extrafio que sea un caso que merezca ser analizado puesto que
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puede ser representativo del ideal al que deben aspirar las empresas del

sector digital en materia de igualdad.
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