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LAS CARRERAS ACADEMICAS DE MUJERES
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1. Introduccion

Desde los anos noventa, en Espafa se ha desarrollado una abundante y
tértil produccion bibliogrifica centrada en el estudio de las mujeres acadé-
micas, lo que ha permitido profundizar en las dificultades especificas que
este colectivo debe asumir'. Esta germinal investigacion tiene el valor de
haber iniciado el estudio de la desigual trayectoria de las mujeres, en rela-
cion a los hombres, y fundamentalmente, por haberlo abordado desde su
relacion con el poder (Barbera et al., 1998; Escolano, 2006; Ferniandez,
1989; Garcia y Garcia, 1997; Garcia y Garcia, 2001; Guil et al., 2005; Izquier-
do, 2004). Los analisis y estudios llevados a cabo sobre las estructuras del
personal docente e investigador universitario ponen en evidencia el redu-
cido e injustificado (en términos proporcionales) nimero de mujeres que
alcanza la catedra, las dificultades de acceso y promocion de las mujeres
universitarias asi como la escasa participacion de éstas en los 6rganos de
direccion, gestion y representacion, esto es, en las estructuras de poder?,
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! Sandra Acker ha senalado que con anterioridad a la década de los noventa los estudios que
tomaban a las mujeres académicas como objeto de estudio eran minoritarios al considerarlas
un grupo privilegiado que no necesitaba de la teoria feminista en su acepcion amplia, esto es,
teoria que guiara la investigacion hacia preguntas y dilemas centrales sobre el sexo y el géne-
ro (Género y educacion. Reflexiones sociologicas sobre mujeres, ensenianza y feminismo, Ma-
drid, Narcea, 1995).

2 La entrada en vigor de la Ley Orgéanica de Modificacion de la Ley Organica de Universidades
(LOMLOU 4/2007) redujo a dos Gnicos cuerpos la estructura del personal docente universita-
rio: Catedraticos/as de Universidad y Titulares de Universidad. Junto a estos dos cuerpos docentes,
en las universidades coexisten dos cuerpos de funcionarios ahora en extincion: Catedraticos/as de
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La investigacion llevada a cabo para explicar el techo de cristal en la
universidad ha adoptado distintos enfoques, signo evidente de la compleji-
dad y multidimensionalidad del proceso objeto de estudio. Lejos de presen-
tarse como modelos tedricos excluyentes, las propuestas analiticas son adi-
tivas y complementarias. Inicialmente, la situacion de desequilibrio se
explico a partir del conjunto de factores personales o internos. Sin embar-
20, la investigacion pronto cuestiond esta linea de argumentacion demos-
trando empiricamente que las diferencias entre mujeres y hombres (en
cuanto a intereses vocacionales y profesionales, compromiso laboral y ras-
gos de personalidad) no alcanzaban entidad suficiente como para explicar,
por si solas, la desigual participacion de mujeres y hombres en puestos de
maxima responsabilidad (Feingold, 1994).

Bozeman et al. (2001) han anotado que mas que las capacidades indivi-
duales son las condiciones contextuales (cultura y tradicion en las areas de
conocimiento) las que determinan trayectorias profesionales de éxito. Otras
aportaciones abundan en la estructura jerarquica de la ciencia y en la cultu-
ra del trabajo que, basado en un modelo de produccion masculino, no faci-
litan la conciliacion de la vida académica con las esferas privada y familiar
(Baltres-Lohr, 20006; Stalford, 2005). Diez et al. (2006) han argumentado que
la cultura organizacional del ambito educativo, concebido desde plantea-
mientos androcéntricos, ha primado el rol estereotipado masculino mien-
tras que el rol femenino, aunque se reconozca, es rechazado en la prictica
habitual. Garcia y Garcia (1997) han destacado la exigencia que impone la
carrera académica al requerir de un esfuerzo prolongado en el tiempo.

A las explicaciones internas o personales y a las de corte mas estructural
se suma una tercera linea explicativa con la que se subrayaria la escasa
presencia de las mujeres en las redes (o colegios) «nvisibles» de trabajo
(Alonso, 2001; Ballarin, 2000). Redes por las que circula informacion, recur-
sos intangibles, apoyos informales y patrocinio intelectual (mentorizacion),
recursos que favorecen la promocion profesional; a todo ello se anade, tal
como recoge la literatura, la ausencia de modelos femeninos de referencia
(Diez et al., 2006; Santos, 2000).

La produccion cientifica desarrollada hasta el momento, asi como la evi-
dencia reiterada de la persistencia de una desigualdad estructural en la Aca-
demia, motivo que la LOMLOU (2007) introdujera la creacion de Unidades

Escuela y Titulares de Escuela. A estas categorias laborales en régimen funcionarial debemos
anadir las categorias laborales que el profesorado universitario puede ocupar en régimen con-
tractual: Colaborador/a; Contratado/a doctor; Ayudante; Ayudante doctor; Visitante; Asociado/a.
En la Universidad de Alicante, en 2011, el personal funcionario representaba, respecto al con-
junto de la plantilla del profesorado, el 39% (del que el 34,3% son profesoras); mientras que el
personal contratado era el 61% (del que el 36,6% son profesoras). La evolucion de mujeres
catedraticas de universidad, en el conjunto de las universidades publicas espanolas, muestra
un incremento en algo mds de cinco puntos porcentuales: en el curso 2004-2005 representa-
ban el 13,8% y en el curso 2011-2012 (altimo dato disponible) eran el 19,5% (Ministerio de
Educacion, Cultura y Deporte, Estadisticas del Personal al servicio de las universidades. Curso
2011-2012) (http://www.mecd.gob.es/educacion-mecd/areas-educacion/universidades/esta-
disticas-informes/estadisticas/personal-universitario/personal-universitario-11-12.html  (con-
sulta: 29/11/2013)
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de Igualdad con la finalidad de articular estrategias politicas transversales
dirigidas a reducir las diferencias observadas entre mujeres y hombres. La
Union Europea celebr6 en el ano 2009 el décimo aniversario del desarrollo
de politicas de igualdad en el campo de la ciencia y la investigacion. En
Espana, sin embargo, el interés de la Administracion por extender las poli-
ticas de igualdad a este Ambito es mas reciente y se vincula directamente a
la aprobacion de la Ley Organica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres (LOIEMH) y, especificamente, a la Ley Organica 4/2007 de Modi-
ficacion de la Ley Orgéanica de Universidades de 6/2001 (LOMLOU) (Lopez
y Rodriguez, 2012). Esta reforma legislativa supuso el reconocimiento ex-
plicito de una cultura académica universitaria afectada por la desigualdad
de género. Con anterioridad, y en su dimension formal, la aplicacion del
RD 774/2002, por el que se regulaba el sistema de habilitacion nacional
para el acceso al cuerpo de funcionarios docentes universitarios, asumia
que el sistema de seleccion del personal docente e investigador utilizado en
las universidades espafiolas no aplicaba los criterios constitucionales de
igualdad, mérito y capacidad?.

2. Evaluando la conciliacion, corresponsabilidad
Yy promocion en la Universidad de Alicante

La investigacion que sirve de base a este articulo ha tenido como objeto de
estudio al conjunto del personal que trabaja en la Universidad de Alicante.
A través de diferentes técnicas se recogio informacion sobre el colectivo de
mujeres y hombres pertenecientes al personal docente e investigador (PDI)
asi como al personal de administracion y servicios (PAS). Sin embargo, el
articulo que aqui se presenta tiene como objetivo central conocer la situa-
cion de las mujeres PDI en el entorno de trabajo universitario. A partir de la
descripcion de este colectivo se descubren, en primer lugar, los obstaculos
que determinan la desigual trayectoria profesional entre mujeres y hom-
bres; y, en segundo lugar, se analizan las causas de la presencia asimétrica
de unas y otros en los 6rganos de gestion, representacion y direccion aca-
démica. Partimos de la hipotesis de que a pesar de las medidas adoptadas
por las universidades, en sus estructuras y practicas, para fomentar la igual-
dad de género, las desigualdades persisten y la raiz se encuentra en un
conjunto de factores identificados por algunos autores como el sindrome
de desequilibrio en la cumbre (Diez, et al., 2006).

La investigacion «Evaluacion de la conciliacion, corresponsabilidad y
promocion profesional en la Universidad de Alicante* ha optado meto-

3 Hasta la Ley de Reforma Universitaria (LRU) de 1983 no habia un procedimiento regulador
para la seleccion del profesorado universitario. La discrecionalidad, tendente a reproducir el
estatus quo del profesorado masculino, era su elemento definitorio (Garcia de Leon, M* A.,
Elites discriminadas. Barcelona, Anthropos, 1994, pp. 96-97).

4 La investigacion fue financiada por el Instituto de la Mujer (2011-0001-ACT-00072) en el
marco del Programa Operativo Lucha contra la discriminacion 2007-2013 del Fondo Social
Europeo.
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dologicamente por la complementariedad de estrategias de investigacion.
La primera fase abordo6 la revision de la literatura especializada que ha
tomado a las mujeres académicas como objeto de estudio con el doble
proposito de identificar el corpus tedrico y facilitar el disefio de la encues-
ta «Trayectorias profesionales UA». De forma paralela, analizamos los da-
tos estadisticos disponibles en el Servicio de Informacion de la Universi-
dad de Alicante (SIUA) lo que nos permiti6 describir la situacion
profesional del colectivo de trabajadores de esta entidad a partir de indi-
cadores de estructura.

Al analisis documental y estadistico le sigui6é una segunda fase cuyo in-
terés fue la obtencion de datos primarios sobre las carreras profesionales en
la UA. Esta fase, a su vez, se desarrollo en dos etapas. En la primera, se
utilizo la metodologia cualitativa con el objetivo de recoger, en un discurso
abierto, el debate en torno a las opiniones de las mujeres adscritas a los
colectivos del PDI y del PAS sobre las circunstancias que han marcado sus
carreras profesionales. Se realizaron cuatro grupos de discusion (dos con
mujeres PDI y dos con mujeres PAS) en los que se entrelazaron los discur-
sos de mujeres que ocupaban o habian desempenado cargos de gestion
con el de las que todavia no habian asumido estas labores. En el caso del
PDI, una segunda variable que se considero fue su drea de conocimiento:
Ciencias Sociales y Juridicas, Ciencias, Ingenieria y Arquitectura, Artes y
Humanidades y Ciencias de la Salud. Con el proposito de dar respuesta a
los objetivos de la investigacion, el analisis de los grupos de discusion se
desarroll6 siguiendo un proceso dialéctico que pretendia articular el discur-
so producido en los grupos con el marco teodrico y las hipotesis de investi-
gacion. El andlisis siguio el modelo descrito por Glaser y Strauss (1967). En
esencia, se tratd de analizar cada uno de los textos de los grupos de discu-
sidn para conjugar unos con otros y mostrar las similitudes encontradas. La
presentacion de los resultados mas destacados se ha hecho siguiendo una
secuencia argumental narrativa y explicativa.

La segunda via de obtencion de datos primarios fue la administracion
(cara a cara) entre el PDI y el PAS del cuestionario «Trayectorias profesiona-
les UA». Con ella se pretendia describir algunas etapas de las trayectorias
profesionales en la carrera universitaria, tratando de caracterizarlas y de
identificar nuevas variables que permitieran interpretar los procesos rela-
cionados con la participacion en la gestion y direccion. Para el andlisis des-
criptivo de los datos del estudio se utiliz6 el paquete estadistico IBM SPSS
Statistics (version 21). La informacion recogida en los grupos de discusion,

> Ficha técnica de la encuesta: Universo muestral: PDI de la Universidad de Alicante a
31/12/2011 (total 1282); Tamano muestral: 223 entrevistas; Tipo de muestreo: Polietapico, es-
tratificado por sexo (hombre, mujer), categoria profesional (CU, TU/CEU, TEU, Contratado
doctor/Colaborador, Ayudante/Ayud. Doctor) y Centro de Adscripcion (7 categorias: Fac. Eco-
nomicas, EPSA, Derecho, Educacion, Salud, Ciencias, Filosofia y Letras). La seleccion de las
altimas unidades de analisis (individuos) se ha realizado mediante muestreo aleatorio simple
con listados. Sustitucion de la muestra con los mismos criterios de seleccion. Nivel de confian-
za: 95,5% (20) para p=q=50% (la hipotesis mas desfavorable). Error muestral: +/- 6,0% Moda-
lidad de encuesta: Aplicacion del cuestionario cara a cara. Trabajo de campo: Del 22 de octu-
bre al 20 de diciembre de 2011.
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junto con el analisis documental realizado previamente, permitié adecuar
el diseno de la encuesta a los objetivos de la investigacion, garantizando la
relevancia del cuestionario y la validez de las categorias analiticas incluidas.
Las narraciones personales, a su vez, se han tenido en cuenta en el analisis
sociologico de la encuesta lo que ha permitido argumentar y reflexionar
sobre los resultados numéricos arrojados.

3. El personal docente e investigador en la Universidad
de Alicante: situacion, promocion profesional
) planificacion académica

La presencia y distribucion del personal docente e investigador por sexo en
la UA no difiere a las estructuras académicas identificadas en el conjunto de
universidades espanolas: menor presencia numérica de mujeres y distribu-
cion asimétrica segin dreas de conocimiento (ver Tabla 1).

Tabla 1. Estructura del Personal Docente e Investigador, por sexo y rama
de conocimiento, en la UA (2011) y en el conjunto de universidades
publicas espanolas (2011-2012)

q UNI VER:?IDADES
UNIVERSIDAD ALICANTE ESPANOIAS?

Mugjeres % Hombres % Mugeres (%)
Ciencias 167 35,5 304 64,5 38,1
Artes y
Humanidades 189 40,7 275 59,3 47,4
Ingenieria
y Arquitectura 95 18,2 426 81,8 19,6
Ciencias
Sociales 379 41,3 539 58,7 43,1
y Juridicas
Ciencias =
de la Salud 62 55,4 50 44,6 429
Total 892 35,9 1.594 64,1 38,3

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de (1) Sistema de Informacion UA (SIUA)
(31/12/2011) y (2) Estadisticas sobre personal al servicio de las universidades (curso
2011-2012). Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte.

En el conjunto de la Universidad de Alicante, en 2011, encontramos
que, en el modelo de plantilla del PDI, las mujeres representan el 35,9% y
los hombres el 64,1%. Asi mismo, se aprecia un predominio destacable de
hombres en las ramas de Ingenieria y Arquitectura (81,8%) y en Ciencias
(64,5%); una representacion mayor de mujeres en Ciencias de la Salud y
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una distribucion mas equilibrada, aun con mayor proporcion de hombres,
en el caso de Ciencias Sociales y Juridicas y Artes y Humanidades (SIUA,
2011). Si bien la UA reproduciria, en sentido general, los indices de con-
centracion de mujeres y hombres PDI por areas de conocimiento obser-
vados para el conjunto de universidades publicas espafolas, los datos
advierten de dos notas singulares: mayor segregacion horizontal como
consecuencia de la menor presencia de mujeres en todas las areas de co-
nocimiento; y una tendencia hacia la feminizacion del area de Ciencias de
la Salud que, con un 55,4% de mujeres, supera en mas de doce puntos a
la media nacional®.

Los indicadores de estructura senalados reflejan la realidad asimétrica
de la composicion del PDI en la UA. Sin embargo, su naturaleza estatica no
permite adentrarnos en la comprension de la carrera profesional, esto es,
en el sentido y ritmo en el que el personal académico promociona y hace
carrera académica. Con el proposito de avanzar en esta dimension de ana-
lisis, se determind el indice de mdxima promocion que refleja el porcenta-
je del PDI que alcanza la categoria laboral jerarquicamente superior (Cate-
dratico de Universidad) tomando en consideracion la categoria con la que
ingres6 en la UA. En la UA, la mdxima promocion ha sido alcanzada por el
8% de mujeres y por el 21% de hombres (SIUA, 2012)7. Segtn el area de
conocimiento, en las ramas de Ciencias Sociales y Juridicas y Artes y Huma-
nidades, atin contando con una distribucion bastante equilibrada por sexo,
los hombres triplican el indice de maxima promocion (5,1% de mujeres
frente al 18,1% en CCSS y Juridicas y 11,6% de mujeres frente al 37,7% de
hombres en Artes y Humanidades). Los resultados arrojados a partir del
analisis diacronico de los indicadores recogidos en el Sistema de Informa-
cion de la UA, se pueden complementar con los obtenidos en la encuesta

¢ El informe ETAN establecio tres tipos de discriminaciones en las que las mujeres son prota-
gonistas. La discriminacion bhorizontal alude, en el caso que nos ocupa, a la concentracion de
las mujeres en determinadas dreas de conocimiento. Por su parte, la discriminacion vertical
describe la relacion inversa entre presencia de mujeres y niveles altos de la carrera académica.
Y, por ultimo, la discriminacion contractual define la ubicacion de las mujeres en las catego-
rias profesionales mas bajas con contratos de poca duracion y/o a tiempo parcial (COMISION
EUROPEA, Politica cientifica de la Union Europea. Promover la excelencia mediante la inte-
gracion de la igualdad entre género. Informe del grupo de trabajo ETAN sobre las mujeres y
la ciencia. Luxemburgo, Oficina de Publicaciones Oficiales de la UE, Direccion General de
Investigacion, 2001, p. 22.) (ftp://ftp.cordis.europa.eu/pub/improving/docs/g_wo_etan_
es_200101.pdf) (consulta: 15/11/2013).

7 En el calculo del indice de maxima promocion solo se considera al PDI que ha cambiado de
categoria desde el inicio de su carrera en la UA. De forma destallada, el indicador de promo-
cion se ha construido a partir de cuatro niveles: Maxima promocion» entendido como aquellas
personas que han llegado a Catedratico de Universidad; «Exito» las personas que han llegado
a Titular de Universidad o Catedratico de Escuela; Promocion baja» quienes son Titulares de
Escuela; y «Sin promocion» el profesorado que, por el momento, habiendo cambiado de cate-
goria permanece en alguno de estos niveles de profesorado contratado: Colaborador/a;
Contratado/a doctor; Ayudante; Ayudante doctor; Visitante; Asociado/a. El indice de maxima
promocion es una adaptacion del indice que M? Jesus Izquierdo operacionalizé en el estudio
sobre Percepcion de los factores que intervienen en la evolucion de la trayectoria académica:
una perspectiva de género (2007-2009)». Observatorio para la Igualdad de Género. Universitat
Autonoma de Barcelona.
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administrada. Al incorporar en su analisis la dimension temporal se aprecia
que las carreras académicas de hombres y mujeres transcurren a ritmos di-
ferentes al ser éstas las que dedican mas tiempo en alcanzar el mayor esta-
tus profesional. Asi, mientras un catedratico ha invertido una media de 13,1
anos en alcanzar la maxima categoria, las catedraticas han ocupado 16,2
anos de su carrera académica.

Por Gltimo, la encuesta también nos permite avanzar en un aspecto par-
ticular de la segregacion vertical universitaria: la dedicacion de tiempo des-
tinado a tareas vinculadas con la docencia e investigacion entendida, en
este caso, como una mayor dedicacion de las mujeres a la docencia (ver
Tabla 2).

Tabla 2. Distribucion del tiempo del trabajo académico (%)

PDI Catedra
Mugjeres Hombres Mugjeres Hombres

Docencia 43,7 38,4 38,3 24,6
Direccion trabajos 14,2 14,7 17,1 10,8
investigacion o tesis

Investigacion 29,4 29,4 26,1 30,2
Gestion 16,1 16,8 12,4 16,6
Difusion (conferencias) 7,2 8,2 49 6,6
Participacion congresos 7 7,9 6,1 5,4
Preparacion 134 14,8 12 144

publicaciones cientificas

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta «7rayectorias
profesionales UA»

Resulta interesante destacar que, entre quienes ostentan una citedra,
las mujeres dedican casi 14 horas mids que los hombres a tareas vincula-
das directamente con la docencia y direccion de trabajos de investigacion
o tesis. Este hecho es susceptible de ser interpretado como una extension,
ahora en el ambito universitario, del papel que la sociedad patriarcal les
ha asignado. De hecho, la funcion atribuida a la maestra ha sido la de
formar y cuidar, pero no la de dirigir y liderar (Diez et al., 2006: 166). En
el resto de actividades, los catedraticos invierten mas horas de trabajo. La
menor dedicacion de las mujeres PDI en tareas de investigacion encuen-
tra su correlato en su menor presencia en proyectos competitivos de in-
vestigacion (ver Tabla 3).

Las cifras recogidas describen la brecha de género en el ambito de la
investigacion, sobre todo si se tiene en cuenta que la investigacion es la
dimension mas valorada en el curriculum académico y la promocion pro-
fesional.
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Tabla 3. Participacion seglin sexo en proyectos de investigacion (2011)

%)
I+D+i Nacional I+D+i Europeos
Mujeres Hombres Mugjeres Hombres
Direccion 27,2 72,8 7,4 92,6
Participante 38,5 61,5 42,1 57,9
Total 36,7 63,3 27,7 72,3

Fuente: Sistema de Informacion UA (SIUA) (31/12/2011)

4. El «sindrome de desequilibrio en la cumbre»:
dimensiones analiticas

Diez, Terron y Anguita (2006) definen el sindrome de desequilibrio en la
cumbre como el conjunto de factores explicativos que constituyen el par-
ticular techo de cristal de las mujeres académicas. Este sindrome deviene de
la combinacion de una compleja matriz social y cultural en la que entran en
liza: la costumbre social, la compatibilizacion de la vida familiar y profesio-
nal, el modelo hegemoénico de poder masculino, las expectativas, las «edes
invisibles», los rituales de exclusion, la ausencia de modelos femeninos de
identificacion, la inconsciencia e invisibilidad de la discriminacion y las ba-
rreras internas.

La situacion de la Universidad de Alicante refleja el sindrome de des-
equilibrio en la cumbre. Del conjunto de elementos que configuran este
sindrome, los resultados del estudio nos ha permitido identificar cuatro fac-
tores que se superponen en la comprension de la carrera académica. El
primero de ellos nos remite a la definicion y gestion del poder en la univer-
sidad. El segundo, a la definicion y gestion de la vida laboral y privada. El
tercero, a la definicion y gestion de capital social, en concreto, a la presen-
cia o ausencia, de apoyo informal en la universidad. La definicion y gestion
de estos tres factores explicativos aparecen, a su vez, determinados por un
cuarto factor: la costumbre social que determina la persistencia de estereo-
tipos y roles segiin sexo. A continuacion se exponen cada uno de los facto-
res enunciados.

4.1. Costumbre social: la carrera académica entre lo pablico
y privado

Los datos de la encuesta al PDI muestran que en la realizacion de las labo-
res de atencion y cuidado del hogar y la familia existe un claro reparto de
roles de género entre el profesorado de la UA (ver Tabla 4). Tareas tales
como hacer la colada, cuidar a los miembros de la familia que estan enfer-
mos, hacer la limpieza del hogar, preparar la comida, llevar a los hijos e
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hijas al médico y al colegio, son asumidas por las mujeres PDI. Otros traba-
jos doméstico, como pequenas reparaciones en casa y ocuparse de tramites
administrativos (gestiones bancarias) las hacen los hombres. Algunas tareas
se distribuyen de forma mas igualitaria como son el hacer la compra o la
gestion economica.

Tabla 4. Pautas de division del trabajo doméstico y del cuidado y atencion

de dependientes (%)
«Habitualmente»
TRABAJO DOMESTICO!
Mujeres Hombres

Hacer la colada 69,9 19
Preparar la comida 59,2 36,3
Cuidar familiares enfermos 42,8 19,8
Limpieza hogar 33 11,3
Reparaciones en casa 20,6 81,9
Gestiones economicas 38,8 47,2

«Mds o menos igual»

CUIDADO DEPENDIENTES?

Mugjeres Hombres
Cuidar menores 72 77,6
Llevar hijos/as colegio 34 37,3
Llevar hijos/as médico 38,5 56,1
Cuidar mayores dependientes 63 59,1

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta «Trayectorias
profesionales UA»

1. Solo se incluye la opcion de repuesta «Siempre o habitualmente el entrevistado/a»
2. Solo se incluye la opcidn de repuesta Mas o menos por igual»

La implicacion mas decidida de los hombres PDI se encuentra en activi-
dades vinculadas con la atencién y cuidado de dependientes en el hogar.
En general, las mujeres contintian siendo las protagonistas de estas activi-
dades pero en este caso, y a diferencia de lo que reflejaban los datos res-
pecto a las tareas del hogar, se reconoce con mayor intensidad la implica-
cion conjunta de la pareja en las actividades de cuidado y atencion. La
redistribucion de las responsabilidades familiares en el hogar demuestra la
participacion de los hombres en el trabajo doméstico si bien esta se produ-
ce, fundamentalmente, en las actividades que exigen una inversion menor
en tiempo y energia (Borras et al., 2009; Borras, 2011).

La realizacion de las tareas domésticas (fregar, limpiar, hacer la compra)
no es una preocupacion prioritaria entre las académicas porque forma par-
te de su cotidianeidad. Cabe anotar que del conjunto de tareas domésticas
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recogidas en la encuesta, las englobadas bajo el genérico de dimpieza del
hogar son las Ginicas que las académicas externalizan (el 44,7% declard que
habitualmente las realizaba «na tercera persona»). Lo que realmente es-
tructura su tiempo es el cuidado de los hijos e hijas y el cuidado de las
personas dependientes, de hecho, solo el 6% de las mujeres y el 1,7% de los
hombres declararon que el «cuidado de menores» lo realizaba habitualmen-
te una ¢ercera persona». La tarea del cuidado incluye también la basqueda
de apoyos cuando ellas no pueden hacerlo:

Yo me ido semanas a congresos, he estado fuera, he estado estancias cortas
relativamente, nunca tan largas como las suyas, evidentemente, pero si que he
estado y yo nunca he tenido ningtn problema. Ahora, yo he dejado la comida,
la cena, el desayuno, las meriendas, todo preparado en el congelador para todo
el tiempo que yo he estado fuera y en casa nadie ha comprado ni una barra de
pan desde que yo me fui hasta que yo volvi, y nadie ha hecho nada, pero bue-
no no pasa nada, yo eso la tengo claro, yo he tirado de mis hermanas, yo he
tirado de mi familia, todo el mundo, en ese sentido, me ha apoyado y ahora es
asi... (GD2)

Las mujeres trasladan a la universidad las responsabilidades del hogar.
Esta es una particularidad que diferencia a hombres y mujeres. Ellos se olvi-
dan, ellas no pueden hacerlo porque han sido socializadas en una cultura
que las responsabiliza del trabajo de casa. La consecuencia es que las mujeres
experimenten lo que se ha dado en llamar el sindrome de mala madre, ca-
racterizado por sensaciones de ansiedad, insatisfaccion, de estar a medio ca-
mino entre un sitio y otro y no llevar al maximo ninguno de los dos:

Yo sentiré que concilio el dia que, cuando esté en mi trabajo, no tenga re-
mordimiento porque no he atendido a mi hija en los problemas de fisica y, se-
gundo, cuando esté disfrutando con mi familia un domingo por la tarde y no
pensaré que manana tengo clase (...). (GD2)

El desigual reparto de tareas unido a las dificultades para poder encajar
la actividad académica con las dinimicas propias de la vida familiar se tra-
duce en que tan solo el 30,3% de las profesoras universitarias encuestadas
(frente al 48,4% de los varones) reconozcan mantener un equilibrio satis-
factorio entre ambas esferas (ver Tabla 5). Esta diferente percepcion arroja,
a su vez, diferentes niveles de satisfaccion con la conciliacion segin sexo:
mientras que para los hombres el indice de satisfaccion con la conciliacion
entre lo puiblico y privado es 7.1, para las mujeres es de 6.3%.

8 El indice de satisfaccion con la conciliacion entre la vida familiar y laboral es la media de
los valores recogidos en el auto posicionamiento en una escala de 1 a 10 en donde 1 indica
«minima satisfaccion» y 10 «maxima satisfaccion». La pregunta formulada para medir la satisfac-
cion fue: ¢Y en qué medida se siente Ud. Satisfecho/a o insatisfecho/a con la conciliacion
entre su vida familiar y laboral (en una escala en donde el 1 significa que no esta nada
satisfecho/a y el 10 que se siente totalmente satisfecho/a con la conciliacion de su vida familiar
y laboral?)».
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Tabla 5. Resolucion tension entre esfera laboral y familiar (%)

PDI
Mugjeres Hombres
Equilibrio satisfactorio 30,3 48,4
Jornadas dobles 30,3 18,3
Menos atencion carrera 24,2 16,1
Menos atencion hijos/as 15,2 17,2

Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de la encuesta «7Trayectorias
profesionales UA»

Las tensiones que genera la conciliacion de la esfera privada y laboral
determinan, fundamentalmente entre las académicas, que la maternidad se
postergue al momento en el que se cuenta con una posicion consolidada
(asi lo expreso el 41% de las profesoras frente 34,7% de los profesores). A
su vez, la llegada de la descendencia provoca, por un lado, que el 30,3% de
las académicas (doce puntos mis que sus homologos) asuma dobles jorna-
das de trabajo y, por otro, que el 24,2% de las profesoras (ocho puntos por
encima de los varones) dedique menos atencion a su carrera profesional.
En este contexto, se entiende que el indice de impacto de la maternidad
duplique al indice de impacto de la paternidad (6.3 y 3.3 respectivamente)’.
A la luz de estos datos, hemos de suponer que las académicas, al igual que
sucede con el resto de las mujeres, han sido socializadas y han interiorizado
el rol de mujer-madre-cuidadora; solo asi podemos explicar que, a pesar
del impacto que ocasiona en su carrera la llegada de los hijos, las académi-
cas muestren un nivel de satisfaccion con la conciliacion tan elevado (6.3).

El reparto de las cargas familiares entre la pareja puede ser interpretado
como una estrategia dirigida a reducir las tensiones que genera la concilia-
cion de las esferas laborales y familiares. Un reparto que exige una negocia-
cion previa y que, en la mayoria de los casos, implica un proceso de apren-
dizaje por parte de la pareja y también de sus hijos e hijas. Algunas de las
profesoras tienen parejas que pertenecen también al mundo universitario,
en tales casos, la compresion y la colaboracion entre ambos resulta mas
facil. Sin embargo, la conciliacion se convierte en una quimera cuando a la
tarea docente e investigadora se anade el desempeno de un cargo, partici-
par en un proyecto de investigacion o hacer alguna estancia en otra univer-
sidad. En tales circunstancias, la planificacion del tiempo de trabajo se tras-
forma en un objetivo practicamente inalcanzable.

9 Los indices de impacto de la maternidad y la paternidad en las carreras profesionales es la
media de los valores recogidos en el auto posicionamiento en una escala de 1 a 10 en donde
1 indica «minimo impacto» y 10 «maximo impacto». La pregunta formulada para medir el impac-
to de la maternidad y la paternidad fue: En su opinion, ¢la maternidad/paternidad le ha perju-
dicado o le podria perjudicar en su trayectoria profesional (en una escala en donde 1 es nada
y 10 es mucho)».
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...hablamos de conciliacion en terrenos generales: hay cargos y hay trabajos en
los que no puedes conciliar, que te tienes que dar. Si lo quieres hacer es también
una eleccion, es una eleccion personal. (GD1)

Las tareas que implica el trabajo doméstico ocupan tiempo vy, por su-
puesto, suponen estrés y preocupaciones. Cuando se dice que una mujer
estd en inferioridad de condiciones para competir en el trabajo con los
hombres se ha de tener en cuenta esta barrera (invisible). Como sostiene
Aguinaga, «... si se profundiza en el contenido de las relaciones familiares,
estas pueden ser consideradas el inicio de toda desigualdad» (Aguinaga,
1999). Las universitarias son muy conscientes de que las responsabilidades
familiares actGan como un obstaculo en su carrera profesional, por esa ra-
zOn en sus discursos abogan porque la Administracion adopte medidas ten-
dentes a facilitar la cooperacion, el compromiso y el reparto equilibrado de
tareas en la vida profesional y en el ambito doméstico.

4.2. Definicion del poder y su implicacion en la carrera académica

El acceso de la mujer a los puestos de poder en las empresas, en las organi-
zaciones e instituciones estd muy lejos de alcanzar el principio de compo-
sicion equilibrada entre sexos que promueve el marco legal'’. En la Univer-
sidad de Alicante, la participacion de las mujeres en cargos de gestion y
direccion no es una excepcion a la situacion descrita. Una de las razones
que amenaza el acceso de las mujeres a los puestos directivos tiene que ver
con el persistente estereotipo que asocia la direccion con el sexo masculi-
no. Si la funcién directiva es observada como algo «masculino», entonces,
en igualdad de condiciones, un candidato masculino aparece mas cualifica-
do que uno femenino (Munduate, 2003). Efectivamente, a través de los gru-
pos de discusion hemos podido constatar que en igualdad de condiciones
profesionales, la mujer es discriminada para acceder a un puesto de direc-
cion porque «se presupone la valia superior del hombre». Para que una
mujer sea elegida para ocupar un cargo tiene que haber demostrado con
anterioridad su capacidad de trabajo y de gestion:

Yo creo que las mujeres que lo hacen mal no suelen durar porque normal-
mente, por mi corta experiencia, te vienen a buscar cuando saben por otras cosas
que ya has dado un nivel en algin trabajo previo, muy rara vez te vienen a buscar
a ciegas. Al menos esto es lo que yo conozco. ....YO creo que a nosotras se nos
mira mucho mas y se nos exige mucho mas. Yo veo gestiones que se me estin
exigiendo a mi que hago yo ahora, y veo que hace 6 meses 6 4 6 3 meses tenia un
companero que no se le exigia ni la mitad de la mitad de lo que se me esta exi-
giendo a mi por mis propios compaieros, dices bueno y por qué (...). (GD2)

10 Ta Disposicion adicional primera de la Ley de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(3/2007) define composicion equilibrada como «la presencia de mugjeres y hombres de forma
que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por cien-
to ni sean menos del cuarenta por ciento».
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Las docentes senalan que son necesarias circunstancias y cualidades es-
pecificas para desempefar cargos, entre otras, «que el cargo propuesto te
guste», «que tengas motivacion», «que creas que puedes aportar algo», «capa-
cidad de organizacion», «seguridad en ti misma y capacidad para transmitir-
la» y diderazgo». También es necesario «saber aceptar las criticas» y «conse-
guir que no afecten a la vida personal». Por lo general, las mujeres coinciden
en que ellas son mas trabajadoras, mas resolutivas y mas eficientes que los
hombres, prueba de ello, argumentan, es que «as reuniones con presencia
mayoritaria de mujeres suelen terminar antes». Por el contrario, reconocen
que ellas tienen mas dificultades para la confrontacion y, en general, no les
gusta estar expuestas publicamente.

Dentro del ambito de la gestion hay una cierta dosis de politica, llamémosle
politica académica o queramosle llamar de otro tipo y en ese dmbito politico-
académico es en el que yo he notado que las mujeres se retraen mds. Ta dale un
monton de trabajo a una mujer y te lo saca adelante, ahora dile que se enfrente
a los toros de (risas). Yo misma, que me confieso que a mi me pasa lo mismo.
Yo digo, a lo mejor lo tengo muy reciente porque he tenido todo el tema de los
planes de estudio, y que hay mucha dosis de negociacion, de hablar, de lidiar,
de votar, de no sé qué y tal, y en ese contexto, bueno, aparte de que evidente-
mente tienes que tener unas cualidades mds u otras, yo creo que las mujeres nos
sentimos menos comodas, o a lo mejor estoy generalizando lo que me pasa a
mi. (GD1)

Las asimetrias también se aprecian si se tiene en cuenta el tiempo de
permanencia en un cargo. Si tomamos como referencia a quienes ocupan
en la actualidad una catedra, el nimero medio de anos de los catedraticos
en labores de gestion es de 12 anos, frente a los 7 anios como media de las
catedraticas. Esta caracteristica diferencial entre hombres y mujeres en car-
gos de gestion ha sido senalada en otras investigaciones llevadas a cabo en
entornos universitarios. Para Escolano (2000) la explicacion estd en que las
mujeres conciben la gestion como una tarea que no debe profesionalizarse.
Adicionalmente, las mujeres manifiestan diferencias con respecto a los
hombres a partir de su experiencia en puestos de responsabilidad. Ellas
estan mas interesadas en realizar una buena gestion que en el hecho mismo
de ocupar un cargo. Tener un puesto de responsabilidad para ellas signifi-
ca, sobre todo, un trabajo anadido. Un puesto que aceptan si piensan que
pueden «contribuir, «ayudan, «aportar un punto de vista diferente pero,
en ningun caso, lo consideran un simbolo de poder.

No,....me da la impresion de que los hombres se sienten mds comodos en
ese terreno. (GD1)

En la pelea, en la guerra. (GD1)

En la lucha por el poder. (GD1)

Para las académicas, ocupar un cargo es también una cuestion de
responsabilidad, de satisfaccion por el trabajo bien hecho y un reto per-
sonal.
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La Gnica ventaja es el placer por haber sido capaz de resolver un problema
o el placer por decir «mira esto lo hemos hecho, y lo hemos hecho bien», el pla-
cer de sacar cosas nuevas adelante. Mds que una ventaja es la motivacion de
hacer cosas nuevas, poner un master nuevo, un doctorado nuevo o cosas asi
que te gustan, que van siempre a lo de siempre, a la investigacion. (GD2)

En los grupos de discusion surgieron dos aspectos adicionales. En primer
lugar, comprobamos que con frecuencia ellas asumen cargos de «segunda
fila», esto es, aquellos que no tienen ningun tipo de reconocimiento. Una
participante declar6 que habia desempenado «cargos de estos (...) para em-
papelarme las paredes, pero realmente que yo pueda ponerlo y que se me
vaya a contemplar y que se me vaya a valorar en lo que es una acreditacion,
ninguna (GD2). El relato refleja lo que se ha denominado «politica de tierra
quemada» entendida como la asuncion por las mujeres de cargos de respon-
sabilidad que los hombres han descartado por no conllevar prestigio o bene-
ficios econdmicos y académicos adicionales (Coronel et al., 2002). En segun-
do lugar, también comprobamos que algunas docentes no tienen posibilidad
de eleccion y se ven abocadas a aceptar cargos de menor nivel sin recibir
ninguna contraprestacion ni reconocimiento académico.

El Sistema de Acreditacion Nacional, por el que se regula el acceso a los
cuerpos de profesorado universitario, valora la gestion entre los méritos y
competencias que las y los candidatos deberan acreditar (reforma de la Ley
Organica de Universidades 4/2007). Este sistema convierte a la gestion, tra-
dicionalmente planteada como opcional, discrecional y, especificamente
para las mujeres como un servicio a la mejora institucional sin contraparti-
da, en una nueva exigencia para el ingreso, consolidacién y promocion de
la propia carrera universitaria:

Pero claro ahora nos vamos a los sistemas de acreditaciones que tenemos
ahora, y te piden todo lo que pueda ser docencia, todo lo que tenga que ser con
la investigacion, mas ademds gestion. Y claro y gestion no es cualquier gestion, o
sea, es un cargo reconocido. Entonces claro, ahi es donde estamos aquellos que
estamos en «proceso de» decimos «bueno y a nosotros quién nos da un cargo de
gestion que se nos reconozca», porque claro, yo a fecha de hoy yo cargos de estos
tengo, vamos puedo firmar yo creo que para empapelarme las paredes, pero real-
mente que yo pueda ponerlo y que se me vaya a contemplar y que se me vaya a
valorar en lo que es una acreditacion, ninguna. Entonces si que es verdad que a lo
mejor los que estamos en fases como nosotras, €so si que nos gustaria que se nos
reconozca, si hacemos algo que se nos reconozca (...). (GD2)

En este sentido, y en aras de garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres las universidades vienen aplicando el sistema de
cuotas con el que se persigue equilibrar la presencia de mujeres y hombres
en el los 6rganos de direccion y representaciont!. Un sistema polémico,

I Tanto la Ley de Igualdad (3/2007) como la Ley Organica de Universidades (4/2007) introdu-
cen en su articulado diversas disposiciones dirigidas a promover el principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de direccion y representacion. La entrada en
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también en el dmbito académico, con el que en principio las mujeres mos-
traron su disconformidad. En su opinion, los criterios que deberian regir la
seleccion para un puesto de responsabilidad deberian ser objetivos, tales
como la adecuacion al puesto y la capacitacion. Las académicas temen no
ser elegidas por sus méritos sino por cumplir con una exigencia normativa.
Buscan, por encima de todo, que valoren sus capacidades para el desempe-
no de la funcién propuesta. Cuando perciben que no es asi, rechazan las
medidas (cuotas) que promueven su participacion. El contexto, con sus
sanciones y planteamientos, les transmite que la propuesta del cargo tiene
un caracter simbolico, politico y de moda, («lo hacen porque en el fondo
(...) quieren cumplir un eslogan —GD2-) y que, en ningan caso, obedece
a sus méritos y capacidades («mira hemos pensado en ti, no porque vales
mucho sino porque eres mujer —GD2-). Recordar constantemente que es-
tan porque hay una dey de igualdad que hay que aplicar es una forma de
reproducir la discriminacion y mantener los mecanismos de exclusion dado
que lo que se estd cuestionado no es la valia de los hombres y mujeres que
conforman los equipos y 6rganos de direccion sino, exclusivamente, la de
las mujeres.

4.3. Apoyos informales: las «@edes invisibles» y la mentoria

Hombres y mujeres experimentan su entorno profesional de forma diferen-
te. Las mujeres identifican (un 17,5% mas que los hombres) que el desem-
pefo de cargos genera estrés. Del mismo modo, también aprecian mas que
los hombres que los cargos incrementan las preocupaciones. Zimmer
(2003)!? ha identificado como fuentes de estrés profesional de las académi-
cas: la falsa creencia de que la academia es meritocratica, los sueldos bajos,
la inestabilidad laboral prolongada, los contratos temporales y la incerti-
dumbre ante los criterios de evaluacion.

A este respecto, pretendimos dar respuesta a la cuestion de si existe o
no concordancia entre «ser y el «deber ser de los factores que rigen la ca-
rrera laboral en la Universidad. A través del estudio cuantitativo, hemos
podido constatar diferencias entre los factores que deben marcar las trayec-
torias profesionales y los que realmente, en el plano de las percepciones,
marcan las carreras académicas. Los factores identificados aluden a diver-
sos principios que podrian ser calificados como «objetivos» y que ponen el
acento exclusivamente en los méritos profesionales. En este primer grupo

vigor de ambas leyes exige a las universidades la implementacion de una politica transversal
que promueva la participacion equilibrada de mujeres y hombres en sus 6rganos de gobierno.
Dada la estructura y naturaleza heterogénea de los 6rganos de gobierno y representacion
universitarios estas politicas, en algunos casos, se reducirdn al ambito del fomento y, en otros,
conllevaran medidas obligatorias. Entre las medidas obligatorias cabe destacar la aprobacion
en las universidades de Reglamentos Electorales que con distintas formulas de democracia
paritaria (eleccidn o escrutinio paralelo por sexo) introducen medidas con las que garantizar
la presencia minima del 40% y maxima del 60% de cualquiera de los dos sexos.

12 Annette Zimmer (coord.), Research and Training Network ‘Women in European Universi-
ties’. Final report 2000-2003, 2003. Citado por Cristina Guillamon (2011, p102).
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se sitGan la dedicacion y constancia (30%) la calidad de la trayectoria aca-
démica (29,9%), un contexto favorable (13,4%) y el apoyo del departamen-
to (11,5%). Por el contrario, los factores que segin el profesorado acaban
guiando o influyendo mas en la carrera académica son: el apoyo del depar-
tamento (21,1%), la dedicacién y constancia (19,6%) y la calidad de la tra-
yectoria académica (17,2%) sin que se aprecien diferencias significativas
entre hombres y mujeres en este aspecto.

Se puede afirmar que la calidad de la trayectoria profesional y la dedica-
cion y constancia son los criterios que rigen las carreras en la universidad
aunque no en la intensidad y grado que objetivamente cabria esperar. En la
practica, estos dos criterios relacionados con el propio esfuerzo y resulta-
dos, pierden protagonismo a favor de aspectos tales como tener una perso-
na mentora, el apoyo del departamento y en menor medida, la red de rela-
ciones informales, la autoconfianza y el apoyo familiar. Estas circunstancias
adquieren gran protagonismo y anaden incertidumbre a las carreras profe-
sionales, especialmente en el caso de las mujeres. En sus discursos recono-
cen que las redes de apoyo informales son ttiles porque ofrecen informa-
cion, visibilidad y apoyo; permiten superar los obstaculos que se presentan
tanto en el inicio como en el desarrollo de la carrera laboral; y, en definitiva,
facilitan la consecucion de los objetivos profesionales. A pesar de su utili-
dad, en su mayoria, las mujeres, carecen de tal red, porque segin su per-
cepcion, para crearla y mantenerla es imprescindible dedicar tiempo a su
gestion, lo que supondria en definitiva un trabajo anadido.

Otro factor que juega un papel importante en el ascenso profesional es
la mentoria. También en este aspecto, las mujeres son mds fragiles porque,
en general, carecen de mentores que les brinden apoyo, consejo y visibili-
dad. Cuando las mujeres participan de la estrategia de la mentoria mejoran
su visibilidad, porque les facilita el conocimiento de las reglas del juego
vigentes en la universidad y les permite acceder a modelos de referencia
exitosos. Precisamente, la carencia de mentores (especialmente femeninos)
y la ausencia de modelos femeninos en los que reflejarse, son un factor que
dificulta el acceso de las mujeres a los cargos de responsabilidad.

Alcala (2005) ha puesto de relieve que en contextos en los que hay libre
competencia la participacion de las mujeres es mayor pero su presencia se
invierte a medida que entran en juego la adscripcion a redes informales. Al
incorporar esta dimension subjetiva, tal y como nos sugiere Escolano
(2006), estamos evidenciando que la Universidad es, también, un espacio
de poder en el que las redes informales y las distintas estructuras influyen
en los procedimientos objetivos de promocion.

5. Conclusiones

La situacion descrita en las paginas anteriores sobre la realidad de las aca-
démicas en la universidad de Alicante muestra importantes desigualdades
de género, a pesar de los notables avances {ormales» que han tenido lugar
en términos de igualdad. A ello han contribuido la Ley Organica Ley Orga-
nica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH) y, espe-
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cificamente, la Ley Orgdnica de Universidades 4/2007 (LOMLOU), que en
su predmbulo insta a las universidades a remover los obstaculos que, espe-
cificamente, dmpiden a las mujeres alcanzar una presencia en los 6rganos
de gobierno de las universidades y en el nivel mas elevado de la funcion
publica docente e investigadora acorde con el porcentaje que representan
entre los licenciados universitarios».

Sinos centramos en la trayectoria académica las estadisticas revelan una
tendencia al incremento de las mujeres en el ambito académico y cientifico.
Los indicadores ponen de manifiesto que las mujeres son mayoria como
estudiantes universitarias, cuando se licencian y se puede hablar de paridad
en las categorias de profesorado inferiores. No obstante, su presencia en
ocupaciones de excelencia académica continua siendo reducido. En el con-
junto de las universidades puablicas espanolas, las catedriticas representa-
ban, en el curso 2010-2011 el 18,4%, un porcentaje inferior a la media euro-
pea para el mismo ano (20%). En la Universidad de Alicante, las catedraticas
en 2010 alcanzaban el 14,4%. Estas cifras se han ido incrementado en anos
posteriores. Asi, en 2011 en el conjunto de universidades publicas espaio-
las las catedraticas representaban un 19,5% y en la Universidad de Alicante
un 17,4%.

Por lo que respecta al acceso a los cargos de gestion el equilibrio entre
hombres y mujeres esta lejos de alcanzarse. Si bien es cierto que se ha pro-
ducido un incremento de mujeres en el nivel superior —vicerrectorados— no
sucede lo mismo en cargos de gestion y direccion menos visibles. Es mas
frecuente que las mujeres asuman cargos de «segunda fila» que habitual-
mente ni se retribuyen ni son reconocidos en el curriculum académico.

La interrelacion entre los obstaculos que determinan la desigual trayec-
toria profesional de mujeres y hombres y las causas que explican la presen-
cia asimétrica en los 6rganos de gestion, representacion y direccion acadé-
mica responden a los factores que configuran el sindrome de desequilibrio
en la cumbre. Como describimos, hay cuatro dimensiones claves para ex-
plicar la carrera académica. La primera, se vincula con la definicion y ges-
tion del poder en la universidad. La segunda, se asocia con la definicion y
gestion de la vida laboral y privada. La tercera aparece estrechamente rela-
cionada con la definicion y gestion del capital social, en concreto a la pre-
sencia o ausencia de apoyo informal en la universidad. A su vez, estas tres
dimensiones estin determinadas por un cuarto factor: la costumbre social
que sustentaria la persistencia de estereotipos y roles segin sexo.

A partir de la interrelacion de estas cuatro dimensiones, es posible iden-
tificar dos modelos de carreras diferenciados en el ambito universitario. Los
datos sugieren que en la universidad, y especificamente en el ambito aca-
démico, las estrategias que permiten alcanzar las metas y objetivos que de-
limitan la carrera profesional (acreditacion, obtencion de titularidad y cate-
dra) transcurren, para las mujeres y hombres, por sendas distintas. Asi,
mientras que entre el PDI varon si se podria identificar una estrategia aca-
démica profesionalizada y diferenciada claramente de su biografia personal
(no aprecian obstaculos, la paternidad incide poco en su trayectoria, reco-
nocen un equilibrio satisfactorio entre sus proyectos laborales y vida fami-
liar y no participan de la doble jornada); las mujeres PDI desarrollan una
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estrategia profesional dependiente e «ntegrada» —conciliada— con su vida
familiar. En la carrera masculina el desempeno de cargos de gestion (poder)
estd absolutamente interiorizada mientras que en las carreras de las mujeres
estos son vistos con vocacion de servicio y opcional. Adicionalmente, los
hombres contarian con redes informales de apoyo e informacion que, en
altimo caso, motivaria procesos de cooptacion; las mujeres estaran exclui-
das de las mismas. Guillamoén (2011) define los perfiles de las carreras aca-
démicas a partir del compromiso: los hombres mantendrian un compromi-
so profesional fuerte (carrera lineal, continuada, orientada a conseguir
objetivos) y las mujeres asumen un compromiso profesional flexible, cam-
biante y adaptado a su ciclo vital.

Para finalizar, nos parece interesante hacer referencia a la percepcion
de la desigualdad por parte de las académicas. Diferentes informes, difun-
didos con frecuencia a través de los medios de comunicacion, ponen de
manifiesto la existencia de desequilibrios, la falta de paridad en el acceso
y, sobre todo, en la trayectoria profesional de las mujeres; también las
estadisticas aportan cifras concluyentes a este respecto. A pesar de ello, la
universidad es considerada por muchas mujeres como un espacio demo-
cratico (neutro) en el que las reglas de juego se rigen por el principio de
igualdad de oportunidades para todos los colectivos y entre mujeres y
hombres, asi lo han expresado las académicas al ser preguntadas en la
encuesta. Muchas mujeres no perciben diferencias debidas al género en la
promocion académica y manifiestan no haber sido victimas de discrimina-
cion alguna. Sin embargo, la reflexion en grupo las lleva a reconocer su
existencia. Por esa razéon exigen la puesta en practica del plan de conci-
liacion, del mismo modo aceptan la necesidad de aplicar el tan controver-
tido sistema de cuotas porque «sin ellas, las mujeres seguirfamos siendo
invisibles».
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