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Prélogo

Es propio de los pasos que damos hacia la igualdad
entre mujeres y hombres que, casi siempre, nos
parezcan pasos muy pequenos. No obstante, cuando
tenemos la posibilidad de mirar con perspectiva nos
damos cuenta de que el camino que recorremos,
aunque a un ritmo mds lento de lo que nos gustaria,
nos lleva en la direccion que deseamos. Y que

la sociedad sigue avanzando, paso a paso, con
constancia, autoexigencia y un optimismo activo: que
las mujeres comenzamos a alcanzar unas cuotas de
representacion social, de visibilizaciéon y liderazgo que,
vistas con la distancia del tiempo, son asombrosas.

Esto, que es evidente en la sociedad en su conjunto, se
muestra de una manera singular en nuestro sistema de
ciencia e innovacion.

Y como Ministra de Ciencia, Innovacién y Universidades
del Gobierno de Espafia, un gobierno que lidera
politicas de igualdad, me siento especialmente
orgullosa de que podamos contar con una herramienta
de andlisis tan preciso de la desigualdad en el sistema
cientifico espafol: este informe Cientificas en Cifras,
que este ano 2025 alcanza su octava edicion.

Gracias a este informe de cardcter bianual hoy
contamos con el retrato objetivo de la participacién y
el liderazgo de las mujeres investigadoras y cientificas
en las universidades, organismos publicos de
investigacion y empresas de nuestro pais. Gracias a
él somos capaces de evaluar con datos los avances

y retrocesos para cerrar la brecha de género; y de
conocer con rigor y rapidez el impacto de nuestras
politicas de igualdad.

Como predmbulo al andlisis mas detallado que
este informe representa, tan rico en informacion
y apreciaciones, quiero sefialar algunos patrones
significativos.

En primer lugar, la considerable reducciéon del techo de
cristal. Aunque de una manera desigual e insuficiente
para nuestras expectativas, es una reduccion decidida

y constante: si se mantienen los ritmos de descenso
actuales, en 15 anos las mujeres alcanzariamos la
misma representaciéon que los hombres en los niveles
mas altos de la carrera investigadora.

De la misma manera, otro dato positivo es el trabajo
de las Universidades y de los Organismos Publicos de
Investigacion en la puesta en prdctica de las politicas
de igualdad. Politicas que hemos garantizado con

la reforma de la Ley de la Ciencia, la Tecnologia y la
Innovacién en 2022 y con la Ley Orgdnica del Sistema
Universitario de 2023; creando un marco juridico
ambicioso con medidas activas contra el acoso y
que garantice la igualdad real entre investigadoras e
investigadores.

Me gustaria sefialar también que estos avances
coinciden con los mejores datos en el empleo
cualificado de las mujeres en nuestro pais. Acabamos
de cerrar el mes de febrero con méximos historicos

de empleo: 21,45 millones de personas ocupadas, el
mejor dato de la historia en un mes de febrero y una
confirmacién de la tendencia. Espafia crece a un ritmo
muy superior al de otras grandes economias europeas
y avanzamos en todos los indices de I+D. Pero, ademds,
lo hacemos impulsados por el talento femenino. Y no
me parece una casualidad.

Es el empleo de las mujeres el que crece a un ritmo
superior. Y es, precisamente, en los sectores cientifico-
técnicos, tradicionalmente masculinizados, donde la
potencia del talento femenino muestra mejor su fuerza:
las mujeres representan ya el 50,7% de afiliacion, lo
que supone un incremento de un 15% desde la Reforma
Laboral del Gobierno de Espafa.

Como en sus anteriores ediciones, Cientificas en

Cifras 2025 nos sefala que, aunque avanzamos en la
buena direccion, nos queda mucho camino recorrer.
Nos indica la persistencia de barreras, manifiestas

o invisibles, que siguen lastrando las carreras
investigadoras de las mujeres. Por ejemplo, el sesgo de
género de algunas vocaciones cientificas, la dificultad
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para acceder a financiacion o liderazgo en condiciones
de igualdad, o las dificultades en la progresién en una
carrera investigadora asociadas a la sobrecarga de los
cuidados.

Asimismo, Cientificas en Cifras 2025 presenta una
novedad respecto a aflos anteriores: la inclusién de las
percepciones del personal investigador en Espaia a
través de encuestas y grupos de didlogo.

Las primeras conclusiones de estos andlisis nos
plantean un desafio: la existencia de una brecha de
género también en la percepcion de las barreras e
inequidades de género, con una baja sensibilizacion
del personal investigador masculino en casos de acoso
o de desigualdad de oportunidades. Son cuestiones
importantes a la hora de poner en marcha nuevas
politicas de concienciacion que muestren que la
igualdad de género no es un éxito “de las mujeres”, sino

de la sociedad en su conjunto: una ciencia inclusiva es,
siempre, una ciencia con mayor poder transformador
y que aprovecha mejor la riqueza de su talento en
beneficio de todos y todas.

Todo este conocimiento es esencial para el Gobierno
de Espafia. Nos ayuda a seguir desarrollando, desde
el didlogo y la colaboracion social, nuestra hoja de
ruta hacia una sociedad mds igualitaria, préspera y
sostenible. Conscientes de que solo alcanzaremos
una transformacion justa y eficiente de nuestro pais
si conseguimos potenciar, atraer y retener mejor el
talento cientifico de las mujeres.

Diana Morant
Ministra de Ciencia, Innovacién y Universidades.
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Introduccion

La serie de informes bienales Cientificas en Cifras
llega en 2025 a su octava edicidn con la presente
publicacion, editada por el Ministerio de Ciencia,
Innovacidn y Universidades. El objetivo de Cientificas
en Cifras 2025 sigue siendo identificar y cuantificar

brechas de género, avances y retrocesos, que permitan

evaluar el impacto de género de las politicas de I+D y
orientar nuevas actuaciones en favor de la igualdad

efectiva en la participacién de mujeres y hombres en el

sistema cientifico espafiol.

Para dar continuidad a las series temporales de
datos e indicadores recopiladas en las tres ediciones
anteriores, los primeros cinco capitulos del informe
tienen un cardcter cuantitativo y analizan la situacion

del personal investigador en Espana, segun el género.
Cada uno de estos 5 capitulos cubre un aspecto clave
de la participaciéon y representacion de las mujeres en

el dmbito cientifico y académico en Espaia:

> El Capitulo 1 - Vocaciones cientificas analiza el
acceso a la educacién superior universitaria,
estudios de master y doctorado, y examina las
diferencias de género en distintas areas de
conocimiento.

> El Capitulo 2 - Participacién en el mercado laboral

estudia el empleo en actividades cientificas y
tecnologicas y las condiciones laborales en estos
sectores.

> El Capitulo 3 - Presencia y participacién de
investigadoras en educacioén superior y en
organismos publicos de investigacién recoge la

presencia y participacién de las investigadoras en las
universidades y en los OPIs, su carrera investigadora

y la participacion de las mujeres en la toma de
decisiones.

> El Capitulo 4 - Agenda cientifica examina la
participacién de las investigadoras en las
convocatorias de ayudas a la [+D, analizando
segln género la investigacion financiada por la
Agencia Estatal de Investigacion (AEl), y estudia
la participacion de las mujeres en las comisiones
técnicas de evaluacion.

> El Capitulo 5 - Politicas de igualdad, revisa los
avances producidos en el seguimiento de los

planes y medidas de igualdad de género en las
universidades espafolas y en los OPIs.

La gran novedad de esta edicion 2025 es la inclusion de
las percepciones del personal investigador en Espaia a
través de, por un lado, una encuesta online lanzada a la
comunidad investigadora (y cumplimentada por 2.465
personas), y, por otro, de unos grupos de didlogo con
diferentes perfiles dentro del dmbito cientifico y que fue
desarrollado con la colaboracidn del instituto INGENIO
de la Universidad Politécnica de Valencia (UPV).

> El Capitulo 6 - Percepciones sobre condiciones
laborales e igualdad presenta los resultados de la
encuesta online, que tenia como objetivo identificar
posibles desigualdades, dreas de mejora y conocer
las barreras que existen y se perciben para lograr
un entorno laboral mas equitativo y diverso. El total
de 2.465 respuestas recopiladas se contestaron en
varios bloques de preguntas: sociodemogrdficas
y sobre el tipo de centro y tipo de personal; carrera
investigadora; condiciones laborales y posibilidades
de desarrollo cientifico; percepcién sobre igualdad/
desigualdad en los centros de trabajo; medidas de
igualdad en los centros de trabajo; y percepcion
sobre el acoso sexual.

> El Capitulo 7 - La voz del sistema cientifico e
investigador explica el resultado y conclusiones de
los grupos de discusién, cuyo objetivo era conocer
las perspectivas y reflexiones del personal cientifico
sobre su realidad. A través de diferentes grupos
focales para recoger diversidad de opiniones y
temas emergentes, se analizaron tres dimensiones:
“presencia”, la participacién de mujeres 'y
hombres en la ciencia espafiola; “procesos”, la
percepcion hacia las medidas de igualdad; y “voz”,
la incorporaciéon de los cambios deseados a las
politicas y el hacer cientifico.

> El Capitulo 8 -Conclusiones y recomendaciones
recopila y analiza de forma integrada las
conclusiones recabadas a lo largo del informe
y propone una serie de recomendaciones para
distintos actores.
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Metodologia y fuentes de informacion

El informe se ha elaborado siguiendo una metodologia
estructurada en tres fases:

> Definicion de la estructura y contenido del informe:
En esta etapa, se establecid la estructura del
documento, los datos a recopilar y los indicadores
a evaluar, diferenciando entre datos cuantitativos y
cualitativos.

> Recopilacién y andlisis de datos: Se obtuvieron y
analizaron datos de diversas fuentes nacionales
e internacionales, asi como datos de elaboracion

propia.

> Redaccion del informe: Un equipo multidisciplinar
de personas expertas se encargd de la elaboracion
del documento final.

En primer lugar, se revisé exhaustivamente el listado
de indicadores utilizados en ediciones anteriores

de Cientificas en Cifras para evaluar su idoneidad

en relacion con los objetivos actuales. También se
considero la incorporacion de nuevos indicadores

de I+D procedentes de fuentes nacionales e
internacionales, con el fin de enriquecer la
identificacién y visibilizacion de posibles brechas de
género en el sistema espafol de ciencia, tecnologia e
innovacion.

Como resultado de este andlisis, se decidid incluir
nuevos indicadores en el Capitulo 5, dedicado a

las politicas de igualdad. Entre ellos, se afadieron

la antigliedad de las unidades de igualdad en las
universidades, la proporcidon de mujeres y hombres en
dichas unidades, asi como su dependencia jerarquica
dentro de las universidades. Ademads, se decidid
recopilar informacién suplementaria para alimentar los
dos capitulos nuevos a través de cuestionarios ad-hoc
de elaboracién propia y grupos focales.

Definida la estructura del documento y los indicadores,
se procedio a la segunda fase de recopilacion y andlisis

de datos. Para ello, se utilizaron tanto fuentes primarias
como secundarias, incluyendo:

Fuentes oficiales de datos estadisticos:

> Instituto Nacional de Estadistica (INE): Estadistica
sobre Actividades de I+D.

> Sistema Integrado de Informacidén Universitaria
(SIIV): Integrado en el Ministerio de Cienciaq,
Innovacidn y Universidades, Secretaria General de
Universidades.

> Sistema de Informacién sobre Ciencig, Tecnologia
e Innovacién (SICTI): Dependiente del Ministerio de
Ciencia, Innovacion y Universidades, Subdirecciéon
General de Planificacion, Seguimiento y Evaluacion.

> Eurostat: Datos de referencia a nivel europeo.

Fuentes propias: Se elaboraron bases de datos propias,
disponibles para consulta publica. Se recopilaron datos
primarios mediante cuestionarios dirigidos a:

> Universidades publicas y privadas de Espafa, a
través de sus rectorados.

> Organismos Publicos de Investigacion (OPIs),
mediante la Secretaria General de Investigaciéon del
Ministerio de Ciencia, Innovacidn y Universidades.

El informe analiza y refleja los datos agregados

de un total de 4 OPIs y 73 universidades. Las OPIs
incluyen el Centro de Investigaciones Energéticas,
Medioambientales y Tecnolégicas (CIEMAT), el Consejo
Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC), el Instituto
de Astrofisica de Canarias (IAC), y el Instituto de Salud
Carlos Il (ISCIII); las universidades incluyen a 47 publicas
y 26 privadas.

También se ha recopilado informacién de distintas
agencias de financiaciéon de la investigacion de dmbito
estatal y europeo, incluyendo: la Agencia Estatal de
Investigacion (AEI), el Instituto de Salud Carlos Il el
Consejo Europeo de Investigacion (ERC), el Programa



https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736176754&menu=ultiDatos&idp=1254735576669
https://www.universidades.gob.es/catalogo-de-datos/
https://www.universidades.gob.es/catalogo-de-datos/
https://www.ciencia.gob.es/Estrategias-y-Planes/SICTI.html
https://www.ciencia.gob.es/Estrategias-y-Planes/SICTI.html
https://ec.europa.eu/eurostat
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Marie Sklodowska-Curie (MSCA) de la Comisién
Europeq, y la Agencia Nacional de Evaluacién de la
Calidad y Acreditacion (ANECA).

Para complementar el andlisis de informacién recogida
de las instituciones, en esta edicidn se incorporaron
datos cuantitativos y cualitativos recogidos del
personal de 1+D, que sustentan los Capitulos 6y 7.

Por una parte se llevdé a cabo una encuesta online a
gran escala, en la que participaron 2.465 personas,
en su mayoria (68,5%) de Universidades Publicas

y de Organismos Publicos de Investigacion (13,8%),
aunque también participd personal de Universidades
Privadas (2,9%), Centros de I+D publicos no OPI

(5,8%) y privados (3,1%), Centros tecnolégicos y/o de
apoyo a la innovacién tecnolégica (1,0%) e Institutos
de investigacién sanitaria acreditados (5,0%). Entre
ellas, la mayoria formaba parte del PDI - Personal
Docente Investigador - (66,2%), aunque también

estaba representado el Pl - Personal de Investigacion
- (17,6%), el PEI - Personal Empleado Investigador -
(4,6%), PTGAS - Personal Técnico, de Gestion y de
Administracion y Servicios - (4,3%) y otro personal
(7,4%). Ademds, se llevaron a cabo 7 grupos focales,
para los que se seleccionaron 41 participantes de un
total de 643 muestras de interés, teniendo en cuenta
equilibrar criterios de diversidad dentro de cada grupo
considerando el género, el drea d conocimiento, el
origen geogrdfico de la institucion de pertenencia, el
tipo de institucion (universidades publicas y privadas y
OPIs) y la edad.

Finalmente, en la tercera fase, un equipo multidisciplinar
compuesto por expertos en data science, estadistica,
estudios de género, politicas de I+D y otras disciplinas se
encargd de la redaccion del informe, garantizando un
enfoque riguroso y basado en la evidencia.

Fuentes oficiales nacionales
INE, SIIU, SICTI

Fuentes oficiales europeas
Eurostat

Fuentes propias
73 Universidades (47 publicas y 26 privadas),
4 OPIs (CIEMAT, CSIC, IAC, ISCIII),
ANECA y AEl

Capitulo 1
Vocaciones cientificas

Capitulo 2
Mercado laboral en I1+D

SR Capitulo 4
Carrera investigadora o -
s Acceso a financiacion
y liderazgo

Capitulo 5
Politicas de igualdad en
Universidades y OPIs

Fuentes propias
(encuesta online N=2465,
7 grupos focales, N=41 participantes)

NOVEDAD 2025

Percepciones sobre condiciones

Capitulo 6 Capitulo 7
La voz del sistema cientifico

laborales e igualdad e investigador

Capitulo 8
Conclusiones y
recomendaciones
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Capitulo 1. Vocaciones Cientificas

CAPITULO 1
Vocaciones cientificas

Que la educacién ayuda a reducir las brechas sociales
es un hecho que pone de manifiesto las estadisticas
del Instituto Nacional de Estadistica (INE) cuando

nos muestran que la tasa de actividad laboral se
incrementa entre la poblacién conforme aumentan sus
niveles de estudios. Esto es especialmente importante
en el caso de las mujeres, cuya tasa de actividad
laboral sélo se equipara a la de los hombres cuando
cuentan con estudios de Educacion Superior.

SegUn un estudio realizado a peticién del Ministerio

de Universidades por el Grupo de Investigacion
“Andlisis Cuantitativo Regional” de la Universitat de
Barcelonad, que analiza los impactos econdmicos
directos, indirectos e inducidos de la actividad de

las universidades publicas espanolas, el impacto
econdmico de las universidades publicas espanolas en
la economia se cifra en el 2,2% del PIB en 2021.

La actividad de las universidades contribuye a crear o
mantener 438.926 puestos de trabajo en equivalencia a
tiempo completo, lo que se convierte en un verdadero
motor de la economia. Entre los beneficios que genera
la actividad universitaria en el territorio se encuentra

la generacién de empleo, por lo que el equilibrio de
género en los estudiantes universitarios favoreceria el
equilibrio de género en el empleo cualificado.

Pero la educacion no sélo ayuda a las personas a
mejorar sus posibilidades de empleo y desarrollo
econdmico. La Universidad es y seguird siendo uno
de los pilares esenciales para nuestras vidas y para
el avance de la sociedad. Es fuente de conocimiento,
innovacién y pensamiento critico y, ademds de ofrecer
formacion en todos los dmbitos de estudio, es cuna
para la creacién cultural, la afirmaciéon de valores
éticos y civicos, la construccion de la identidad, el
aprendizaje de la tolerancia y la solidaridad entre
humanos, y la defensa de la libertad intelectual y de
expresion mediante el estimulo del espiritu critico.

Las universidades, entendidas como instituciones
dedicadas a la docencia, la investigacion y la
transferencia de conocimiento, deben dar respuesta a
las inquietudes de las y los estudiantes, a las demandas
de una sociedad en permanente cambio, mds compleja
y dindmica y sometida a una revolucion tecnolégica
continua.

La dltima edicion del informe Datos y cifras del Sistema
Universitario Espafiol nos muestra la complejidad y
diversidad del Sistema Universitario Espafiol (SUE), que
en el curso 2022-2023 (tltimos datos consolidados)
estaba compuesto por 89 universidades con
actividad; 50 pUblicas y 39 privadas. Se impartieron
3.216 titulaciones de Grado, 3.887 de Mdster y 1.196 de
Doctorado. La rama de Ciencias Sociales y Juridicas es
la que mas titulaciones de Grado y Mdster obtuvo. Las
universidades pUblicas impartieron la mayor parte de
las titulaciones: alrededor del 72% en Grado y Mdaster

y el 94% en Doctorado. El total de matriculaciones en
universidades espanolas durante el curso 2022-2023
fue de 1.722.247: 79% en titulaciones de Grado, 16% en
Mdster y 5% en Doctorado. El nUmero de personas
egresadas durante el curso 2021-2022 fue de 351.794: en
Grado el 57%, en Mdaster el 40% y en Doctorado el 3%.

Esta es una primera radiografia de los principales
indicadores del sistema universitario espanol, pero

se hace necesario un andlisis de género de estos
grandes nimeros, ya que, tal como se incluye en la
nueva Ley Orgdanica del Sistema Universitario (LOSU), la
Universidad debe ser una institucion comprometida en
avanzar hacia la igualdad de género real y efectiva.

Asi, la presencia de las mujeres en los estudios
universitarios en Espana ha ido creciendo de manera
constante desde los afios sesenta del pasado siglo
hasta hoy, con un ritmo de crecimiento acelerado en los
sesenta y setenta, y algo mds moderado en los noventa
y los primeros afos del siglo XXI. En la Gltima década
este proceso se ha acelerado de nuevo, lo que ha dado
como resultado que la presencia femenina en las aulas
universitarias de Espafa incluso supere a la de los
hombres.

Sin embargo, aunque esto supone un activo en la
entrada de las mujeres en la carrera universitaria, y

su consolidacion dentro del sistema de investigacion
e innovacion, no significa que se haya alcanzado

la igualdad efectiva de género y acabado con la
brecha de género en el dmbito universitario. De ahi, la
importancia de incentivar el interés de nifias y jovenes
por carreras en STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria 'y
Matemdticas, por sus siglas en inglés) desde una edad
tempranag, para aumentar la presencia femenina en
estos campos dentro de la ciencia en Espanfa.

10 ]
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Este primer capitulo ofrece una vision con los datos
mds relevantes del dmbito universitario en Espana,
centrando la atencién en las diferencias por sexo de
las distintas ramas del conocimiento, con la finalidad
de analizar las desigualdades de género horizontales.
El capitulo se estructura en torno a dos apartados:
estudios de Grado y Mdster, y estudios de Doctorado.

Estudios de Grado y Master

El alumnado matriculado en estudios de Grado y primer
y segundo ciclo ha ido creciendo progresivamente
desde el curso 2017-18 en el que se alcanzaron los
valores minimos de los Ultimos 10 afos. A la hora de
valorar esta evolucion hay que tener en cuenta que
hace 10 afios teniamos alumnado en titulaciones de
Grado y Mdster que coexistian con las titulaciones de
1°y 2°ciclo y la duracién de estos estudios era diferente.

El nmero total de matriculaciones en estudios de
Grado y primer y segundo ciclo en el curso 2023-2024
asciende a1.378.824 personas, el 57,0% mujeres (785.417),
lo que representa un 2,9% mds que en el curso anterior,
mientras que el crecimiento en los hombres fue del 2,3%.

Estos datos consolidan la tendencia observada en la
Gltima década de mayor presencia de mujeres entre el
alumnado matriculado en estudios de Grado y primer y
segundo ciclo, con un crecimiento de mds de un punto
porcentual en el dltimo lustro, pasando del 55,7% en

el curso 2019-2020 al 57,0% en el curso 2023-2024, tal y
como muestra el Gréfico 1.1.

A pesar de este dato que asienta a la mujer en la
educacion superior, hay claros signos de desequilibrio
de género en funcidén de las ramas de ensefianza; las
mujeres estdn sobrerrepresentadas en Ciencias de la
Salud (eI 72,5% del alumnado son mujeres en el curso
2023-2024), mientras que en Ingenieria y Arquitectura
estan infrarrepresentadas (el 28,1% del total).

Estos desequilibrios se muestran de forma estructural
en el sistema universitario, con algunos signos de leve
mejoria en un sector claramente masculinizado como
el de la Ingenieria: la brecha se ha rebajado en el Gltimo
quinquenio en 3 puntos porcentuales, pasando el
porcentaje de mujeres del 25,2% en 2019-2020 al 28,1%
en 2023-2024.

Mientras, la brecha de género en Ciencias de la Salud,
lejos de cerrarse se ha ido ampliando, y las mujeres
alcanzan ya el 72,5% del alumnado, lo que refleja que
es un drea muy feminizada. Y su traslado al sector
productivo ya es una realidad. Segun el INE, el nUmero
de profesionales sanitarios colegiados en Espafia es de
946.515 (en 2022, Gltimos datos) y, por sexo, el 31,2% son
hombresy el 68,8% son mujeres.

La mayor presencia de mujeres en las profesiones
del sector salud es un hecho, pero, aunque
histéricamente las mujeres han desempefado una
funcion sanitaria relevante derivada directamente
de su presencia creciente en las facultades de, por
ejemplo, Medicina y Farmacia desde finales del siglo
XIX, este hecho no implica en si mismo, la desaparicion
de las desigualdades por razén de género en las
condiciones laborales, salariales, y en el acceso

a puestos de responsabilidad. De hecho, estas
desigualdades persisten, tal y como se analiza en el
capitulo 3.

Los desequilibrios de género también persisten en el
tiempo en Artes y Humanidades y en Ciencias Sociales
y Juridicas; las mujeres estdn sobrerrepresentadas y
superan el 60% del total en cada una de estas ramas en
los ultimos 5 afos, ampliando la diferencia en 1,5 puntos
porcentuales en el caso de Artes y Humanidades
respecto al curso 2019-2020, y en un punto porcentual
en el caso de Ciencias Sociales y Juridicas.

Solo en Ciencias, de entre las cinco grandes ramas
analizadas, se observa paridad entre mujeres y
hombres en el alumnado de Grado en las universidades
espanfolas, con un ligero aumento no significativo de
apenas 3 décimas en el porcentaje de mujeres en el
Gltimo curso respecto al curso de referencia 2019-2020,
pasando del 50,8% al 51,1% respectivamente.

A tenor de estos datos parece necesario implementar
medidas que sean capaces de corregir estos
desequilibrios, donde los condicionantes de género
en la seleccién de las ramas de conocimiento y

de los estudios siguen dando como resultado esta
radiografia: infrarrepresentacion de los hombres en
las ciencias de la salud o las sociales y juridicas, e
infrarrepresentacion de mujeres en los estudios de
ingenieria y de arquitectura.
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Grafico 1.1. Evolucion del porcentaje de alumnas matriculadas en estudios de grado y
primer y segundo ciclo segin rama de ensefianza. Cursos 2014-2015 a 2023-2024

(Porcentaje de mujeres sobre el total del alumnado en cada rama de ensefianza)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Sistema Integrado de Informacién Universitaria, Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales y no presenciales, centros propios y adscritos.

Segun los datos del citado estudio, una de cada
cuatro personas que finalizan un Grado inicia un
Mdaster al afio siguiente, por lo que esta etapa marca

el comienzo de una nueva, influida por el perfil de
quienes acaban de graduarse. En los Ultimos 10 afos

el numero de personas matriculadas y egresadas en
Grado aumenta en Ciencias de la Salud y desciende en

Ingenieria y Arquitectura y Ciencias Sociales y Juridicas,

lo que condiciona el alumnado de Mdaster de cursos
posteriores.

En el curso 2023-2024 se matricularon en Mdster
288.955 estudiantes, el 56,4% mujeres (Grafico 1.2). En
los Ultimos cinco cursos su cifra ha aumentado un

23,4% (casi 31.000 alumnas mds) en comparacion con
el incremento del 19,9% en el caso de los hombres (casi
21.000 alumnos mas). Aunque estas cifras manifiestan
un equilibrio de género en el alumnado de Master, la
evolucién de esta tendencia en la proxima década
probablemente acabard por desequilibrar la balanza
del mismo modo que ocurre actualmente en Grado.

Es oportuno resaltar que en los cursos de estudios

de Mdaster de 2020-2021y 2021-2022 el porcentaje

de mujeres descendio respecto al curso anterior, lo

que denota cierta inestabilidad en los datos, quizds
provocada por la pandemia del COVID-19. La pandemia
produjo efectos muy significativos en el curso 2020-
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2021: a modo de ejemplo, la llegada a Espana de
estudiantes internacionales descendié en casi 38.000
personas (un 29% menos) y el nimero de estudiantes
salientes se redujo en cerca de 22.000 (menos de

la mitad que el curso anterior). Todo ello afecté a la
distribucion del alumnado por sexo.

En el curso 2023-2024, en el alumnado de los estudios
de Mdster las mujeres siguen siendo una inmensa
mayoria en Ciencias de la Salud (el 73,8%, mas de un

punto porcentual que en el curso 2019-2020, que fueron
el 72,6%) y no llegan a uno de cada tres estudiantes

en Ingenieria y Arquitectura (31,2%), por lo que los
desequilibrios observados en los estudios de Grado
por ramas de ensefanza se reproducen con la misma
intensidad y en el mismo sentido en los estudios de
Mdster. S6lo en Ciencias existe el equilibrio de género
(el 49,7% del alumnado en 2023-2024 son mujeres) y en
Ciencias Sociales y Juridicas y en Artes y Humanidades
existe una sobrerrepresentacion de las mujeres,
sobrepasando el 60% en ambas ramas.

Grafico 1.2. Evolucién del porcentaje de alumnas matriculadas en estudios de master

segln rama de ensefianza. Cursos 2014-2015 a 2023-2024

(Porcentaje de mujeres sobre el total del alumnado en cada rama de ensefianza)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Sistema Integrado de Informacion Universitaria, Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales y no presenciales, centros propios y adscritos
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En cuanto a los dmbitos de estudio, Informatica,
Ingenieria, Industria y Construccién, y Servicios son
campos masculinizados, donde las mujeres todavia
tienen una presencia testimonial en el alumnado del
sistema universitario espanol, como asi lo atestigua
el porcentaje de alumnas matriculadas en estudios
de Grado y primer y segundo ciclo segun dmbito de
estudio en el curso 2023-2024, donde las mujeres
representan el 17,2%, el 31,8% y el 37,4% del total
respectivamente (Grafico 1.3).

Por el lado contrario, Educacién y Salud y Servicios
Sociales son dmbitos altamente feminizados, donde el
alumnado es mayoritariamente femenino; las mujeres
suponen mds de 3 de cada 4 estudiantes, el 78,3% y

el 73,0% respectivamente. En el caso de Formacién de
Docentes de Enserianza Infantil este porcentaje llega

hasta el 90,7%, en Trabajo Social y Orientacién al 84,4%
y en Enfermeria y atencién a enfermos al 81,7%, es decir,
apenas 2 de cada 10 estudiantes son hombres.

Sblo se observa equilibrio de género en Negocios,
Administracion y Derecho, en Ciencias y en Agricultura,
Ganaderia, Silvicultura, Pesca y Veterinaria, aunque al
descender de nivel ya se observan también diferencias
notables: Ciencias de la Vida tiene un alumnado
preminentemente femenino (el 62,3%), mientras que

en Matematicas y Estadistica 'y en Ciencias Fisicas,
Quimicas y Geolégicas es masculino (el 63,7% y el 57,2%
respectivamente) y en Agricultura, Ganaderia y Pesca
hay una gran mayoria de alumnos (las mujeres son el
31,5% del total) y en Veterinaria de alumnas (el 77,9% del
total).

Grafico 1.3. Porcentaje de alumnas matriculadas en estudios de grado y primer y

segundo ciclo segln dmbito de estudio. Curso 2023-2024

(Porcentaje de mujeres sobre el total del alumnado en cada émbito de estudio)
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Aunque de forma generalizada se habla de baja
presencia de mujeres en las dreas STEM (Ciencia,
Tecnologia, Ingenieria y Matematicas), cuando se
analizan en profundidad los datos dentro de cada rama
de ensefianza, puede observarse que no todas las
letras se comportan igual.

Para identificar en qué campos de estudio especificos
dentro de STEM se observa una mayor participacién de
mujeres y en cudles dentro de los NO STEM se observa
una menor participacion de mujeres, se incluyen en el
Grafico 1.4 los estudios que cuentan con mds de un 60%
de representacion femenina dentro de las dreas ramas
de ensefanza que engloban dichos estudios (Ciencias,
Informatica e Ingenieria, Industria y Construccion). En

el caso de Informatica, dado que no existen campos
con sobrerrepresentacion femenina, se han incluido
los campos con los porcentajes mds altos de mujeres.
Mientras que en el Grafico 1.6 se han incluido los
estudios en el resto de ramas que presentan una
presencia menor de mujeres.

En Ciencias, los campos de estudio con mayor
representacion femenina son Biomedicina (79,8%),
Bioquimica (70,5%), Biotecnologia (62,9%) y Biologia
(62,6%).

En Ingenieria, Industria y Construccion, los campos

con mayor representacion femenina son Ciencia

y Tecnologia de los Alimentos (65,5%), Ingenieria
Alimentaria (63,5%), Ingenieria Textil (63%) y Arquitectura
(59,5%). Estos porcentajes de mujeres en disciplinas de
ingenieria aplicadas a sectores como la construccion,
la alimentacién y el disefio, son muy diferentes a

otros campos de la ingenieria, como la Ingenieria

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Sistema Integrado de
Informacién Universitaria, Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades.
Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales y no
presenciales, centros propios y adscritos.

del Automévil (5,6% de mujeres) o la Ingenieria de
Computadores (11,8% de mujeres).

En Informatica, destaca que Inteligencia Artificial y
Desarrollo de Videojuegos son dos de las titulaciones
con mayor presencia de mujeres (28,9% y 20,9%,
respectivamente), en comparacién con el total de
Informatica (con un 17,2% de muijeres). Estos son dos
dmbitos de gran impacto social en la actualidad, ya
que abordan la interaccidn entre personas y maquinas.
La creciente presencia de mujeres en estas dreas es
una sefal esperanzadora, pues se trata de disciplinas
clave para el futuro y que, como han demostrado
estudios recientes, se benefician de enfoques diversos
en su desarrollo.

En Agricultura, Ganaderiq, Silvicultura, Pesca 'y
Veterinaria, tenemos titulaciones en las que, aunque
las mujeres no llegan al 50% si superan la media

del drea y se encuentran por encima del 30% como
Ingenieria Agricola, Agropecuaria y Medio Rural (32,4%)
e Ingenieria Agraria y Agroalimentaria (33,2%) y destaca
el caso de Veterinaria con un 77,9%, de nuevo una
profesion en la que los cuidados estéin muy presentes.

En Salud y Servicios Sociales, a pesar de encontrarse
dentro de STEM, son campos tremendamente
feminizados en los que la representacién femenina
llega a superar el 80%, como puede observarse en los
campos con mayor representacion femenina que son
Logopedia (92,8%), Terapia ocupacional (85,8%), Trabajo
social (84,4%) y Enfermeria (81,7%).
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Grafico 1.4. Estudios de grado y primer y segundo ciclo con alta presencia de mujeres
en dreas STEM. Curso 2023-2024

(Porcentaje de mujeres sobre el total del alumnado en cada campo de estudio)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Sistema Integrado de Informacién Universitaria, Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales y no presenciales, centros propios y adscritos.
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Por otro lado, en el Grafico 1.5 donde se muestran para
los campos de estudio NO STEM con menor porcentaje
de mujeres, es posible apreciar que también que

hay infrarrepresentacién femenina fuera de las

STEM. Concretamente en algunos campos de Artes

y Humanidades, como Religién y Teologia (24,1%) o
Historia (34,9%), de Ciencias Sociales, Periodismo y
Documentacién, como Geografia (24,8%), de Negocios,

administraciéon y derecho, como Financiera y actuarial
(31,3%) o de Servicios como Gestién deportiva (10,6%)

o Prevencién y seguridad laboral (20,4%). También es
importante destacar que, en Educacioén, el campo de
estudio con menor presencia de mujeres es Educacién
Primaria (68,6%), lo que refleja de nuevo la fuerte
feminizacion de esta drea

Grdfico 1.6. Estudios de grado y primer y segundo ciclo con baja presencia de mujeres
en dreas NO STEM. Curso 2023-2024

(Porcentaje de mujeres sobre el total del alumnado en cada campo de estudio)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Sistema Integrado de Informacién Universitaria, Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades.
Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales y no presenciales, centros propios y adscritos.
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Se pasa ahora a analizar por dmbitos de estudio el nivel
de Master (Grafica 1.6). Los desequilibrios observados
en la etapa educativa anterior, de estudios de Grado,
se trasladan de forma directa a los estudios de Mdaster,
con las dreas mds feminizadas centradas en Educacion
(aunque en menor proporcién, ya que las alumnas

de Grado suponen el 78,3% y las de Mdaster el 63,5%, 15
puntos porcentuales menos), Artes y humanidades,
Ciencias Sociales, periodismo y documentacion y

Salud y servicios sociales, mientras que las dreas mds
masculinizadas siguen siendo Informatica (22,3% de
mujeres) e Ingenieria, industria y construccion (33,0% de
muijeres).

En el caso de Servicios, el nUmero de alumnas aumenta
en las aulas en los estudios de Mdaster, alcanzando el
equilibrio de género en los totales (48.8% de mujeres),
aungue Deportes sblo cuenta con el 31,8% de alumnas
mientras que Turismo y hosteleria alcanza el 66,3%. En
Ciencias, en Negocios, administracion y derecho y en
Agricultura, ganaderia y pesca se consolida también
el deseado equilibrio entre mujeres y hombres (con los
desequilibrios internos ya apuntados en dmbitos como
Matemdticas y estadistica y Agricultura, ganaderia 'y
pesca, donde las mujeres no llegan al 40% del total,

y en Veterinaria, donde son los hombres lo que no
alcanzan ese umbral).

Grafico 1.6. Porcentaje de alumnas matriculadas en estudios de master segin dmbito

de estudio. Curso 2023-2024

(Porcentaje de mujeres sobre el total del alumnado en cada émbito de estudio)
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Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales y no presenciales, centros propios y adscritos.
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Estudios de Doctorado

La Ley Orgdnica 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema
Universitario (LOSU) contiene una serie de novedades en
el Gmbito de la gobernanza y de la carrera académica
que afectan a la actividad de las universidades,

donde el doctorado supone el verdadero inicio de la
carrera investigadora. En este sentido, la LOSU pretende
convertirse en una herramienta capaz de producir
certezas y garantias al personal docente e investigador,
con una carrera académica mas predecible y clara, con
tres etapas en vez de las cuatro de la Ley Orgdnica de
Universidades (LOU): acceso, estabilizacién y promocion.

Taly como figura en la pdgina web del Ministerio de
Ciencia, Innovacién y Universidades, desde el inicio

de los estudios de doctorado hasta la estabilizaciéon
solo pasardn diez afos, consiguiendo asi un
rejuvenecimiento de la plantilla universitaria. El acceso
ala carrera se realizard con la figura del Ayudante
Doctor, con un contrato de 6 anos (en vez de los b de

la LOU), eliminando la acreditacién para esta figura al
igual que se hace en el resto de los paises europeos, y
accediendo por concurso publico. Con ello se avanza
la edad de entrada y se permite también atraer talento
internacional. Pasados estos 6 afos se podrd alcanzar
la estabilizacion a través de las figuras de Titular de
Universidad o bien de Permanente Laboral, mediante la
acreditacién pertinente y un concurso publico. La figura
de promocién serd la de Catedratico/a. Por lo tanto,

los estudios de doctorado se conciben en la nueva

ley como la puerta de entrada al sistema de ciencia e
innovacion.

Para el curso 2023-2024 se matricularon en estudios
de Doctorado en las universidades espafolas un
total de 94.680 estudiantes. El porcentaje de mujeres
y hombres es practicamente idéntico (50,2% y 49,8%
respectivamente) en estudios de Doctorado (Grafico
1.7), lo que supone una reduccién de la presencia de
mujeres respecto a las ensefanzas de Grado y Mdéster,
donde las mujeres eran mayoria (el 57% y el 56,4%
respetivamente). Es la primera muestra de la pérdida
de talento femenino en el desarrollo de su carrera
académica y cientifica, que se repetird conforme
vayan avanzando como veremos en el capitulo 3, en
un fenémeno que se conoce como “tuberia rota” (del
inglés “leaky pipeline”).

Por ramas de ensefianza, se aprecia también

una diferencia por sexos en este Gltimo curso, en

el que las mujeres estan infrarrepresentadas en el
personal matriculado de doctorado en Ingenieria 'y
Arquitectura (el 311% del total), y no alcanzan la mitad
de los estudiantes en Ciencias (46,9%). Por el contrario,
son los hombres los que estan infrarrepresentados

en Ciencias de la Salud (Ios mujeres son el 62,2% del
total) y la proporcién de mujeres es superior a la de los
hombres en Artes y Humanidades (54,0%) y en Ciencias
Sociales y Juridicas (50,7%), replicando la distribucién
observada para las ensefianzas en los estudios de
Grado y Mdster.

En los dltimos cinco afios esta distribucion se ha
mantenido casi inalterable; lo mas resenable es el
aumento de algo mds de un punto porcentual en la
presencia de mujeres en la rama de Ingenieria, cuyo
ritmo de crecimiento no permitiria alcanzar el equilibrio
de género hasta dentro de 5 décadas.
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Grafico 1.7. Evolucién del porcentaje de alumnas matriculadas en estudios de
doctorado segin rama de ensefianza. Cursos 2014-2015 a 2023-2024

(Porcentaje de mujeres sobre el total del alumnado en cada rama de ensefianza)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Sistema Integrado de Informacién Universitaria, Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades.
Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales y no presenciales, centros propios y adscritos.
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Por dmbitos de estudio, las mujeres estan
sobrerrepresentadas en Enfermeria y atencién a
enfermos, Psicologia, Trabajo social y orientacion,
Lenguas, Veterinaria y Medicina, donde su presencia es
superior al 60% (Gréfico 1.8).

Por el contrario, estan infrarrepresentadas en
Matemdticas y estadistica, Informatica, Ingenierias,
Arquitectura y construccion y Deportes, lo que
confirma la brecha de género en las ramas de ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas (STEM en inglés).

Grafico 1.8. Porcentaje de alumnas matriculadas en estudios de doctorado segin

dmbito de estudio. Curso 2023-2024

(Porcentaje de mujeres sobre el total del alumnado en cada émbito de estudio)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Sistema Integrado de Informacién Universitaria, Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales y no presenciales, centros propios y adscritos.
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El 27,6% del estudiantado matriculado en Doctorado en
el curso 2023-2024 fueron mayores de 40 anos, de los
que el 45,3% eran mujeres (Grafico 1.9).

Hay que tener en cuenta que una de cada cuatro
personas que finaliza un Grado comienza un Mdster

en el curso inmediatamente posterior, y la tasa

de rendimiento en Mdster es del 88%. Los mejores
resultados los obtienen las alumnas, en universidades
privadas y en las ramas de Ciencias de Salud y en
Ciencias Sociales y Juridicas. La tasa de abandono de
los estudios de Master alcanzé el 15,1% en el curso 2022-

2023, de los que un 1,7% cambidé a otro Mdster distinto.
Por tanto, la tasa de abandono de Mdster se sitda en
el 13,4%. El 71% de los estudiantes de nuevo ingreso en
estudios de Mdster de un ano teérico de duracioén se
gradud ese mismo ano. Ademads, un 83% acaban el
mismo afo o en un curso adicional.

Todo ello condiciona la edad de entrada en los
cursos de doctorado, que de acuerdo a estos datos
(rendimiento académico) es inferior en el caso de las
mujeres que en el de los hombres, Io que explica que
haya menos mujeres de mas de 40 afios.

Grafico 1.9. Evolucion del porcentaje de alumnas matriculadas en estudios de

doctorado seglin edad. Cursos 2016-2017 a 2023-2024

(Porcentaje de mujeres sobre el total del alumnado en cada intervalo de edad )
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Sistema Integrado de Informacién Universitaria, Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales y no presenciales, centros propios y adscritos.
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En 2022 se registraron 11.259 tesis leidas, un nimero
muy similar al del afio anterior, pero sustancialmente
superior al de 2020, con un crecimiento en este bienio
del 27,2%. La mitad de las tesis fueron defendidas por
mujeres en 2022 (el 49,8%), dos puntos porcentuales por
encima de los resultados registrados en 2020 (47,9%).

Aunque no hay diferencias en el nUmero total

de tesis leidas por hombres y mujeres, si existe
infrarrepresentacion de las mujeres en los dmbitos mads
tecnolbgicos (Grafico 1.10): las mujeres solo representan
el 18,8% de las tesis aprobadas en Informdatica en 2022,
retrocediendo respecto a los datos observados en 2020
(1,2 puntos porcentuales menos) y el 32,2% en Ingenieriq,
industria y construccién (0,6 puntos menos que en
2020).

Por el contrario, el 63,2% de las tesis en Salud y servicios
sociales y el 59,7% en el dmbito de estudio de la
Educacién son defendidas y aprobadas por mujeres,
con una clara sobrerrepresentacion en estos dmbitos,
aunque en este el Gltimo caso con un decremento de
mds de 2 puntos porcentuales respecto a 2020.

La evolucion de estos datos en el Gltimo bienio
acrecienta los desequilibrios de género en las dreas
tecnolégicas y en las de ciencias de la salud y la
educacién enfocados hacia la investigacion, a través
de la finalizacion de los estudios de doctorado con

la defensa de la tesis doctoral; los primeros cada vez
mds masculinizados y los segundos mds feminizados,
tendencia que deberia revertirse para lograr el tan
deseado equilibrio de género en el sistema espafol de
ciencia y tecnologia.

Grafico 1.10. Evolucidn del porcentaje de tesis leidas por mujeres y aprobadas segan

ambito de estudio. Afios de lectura 2020 y 2022

(Porcentaje sobre el total de tesis leidas y aprobadas en cada ambito de estudio)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Sistema Integrado de Informacion Universitaria, de Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales, no presenciales y especiales.
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Més de la mitad (53,1%) de las tesis fueron leidas por
personas menores de 35 afos. El Grafico 1.11 muestra

la evolucion del porcentaje de tesis leidas por mujeres
y aprobadas segln edad en 2020 y 2022, en el que se
puede apreciar como el peso de las mujeres en el total
de tesis desciende con la edad.

En todos los intervalos de edad el porcentaje de
mujeres crece en 2022 respecto a 2020, especialmente
en los rangos de mayor edad. Asi, en el intervalo de 50-
55 anos las mujeres pasan de representar el 38,3% en
2020 al 47,4% en 2022, casi 10 puntos porcentuales mas
en solo dos anos.

Las mujeres que han leido las tesis son casi el 25% mas
en el bienio 2020-2022 (el 24,7%), un tercio mds en el
intervalo de edad 40-44 afos y por encima del 50%
mds en edades de mds de 50 anos.

A pesar de la tendencia observada en los dltimos
afos, con una caida notable del porcentaje de mujeres
que han leido su tesis entre los 24 y 29 afos en el
quinquenio 2015-2020, y que dio como resultado un
aumento de la edad de lectura/defensa de las tesis
con un menor porcentaje de mujeres en esta franja de
edad, el andlisis de los datos después de la pandemia
corrige esa tendencia para conseguir el equilibrio de
género en el porcentaje de tesis leidas.

Los condicionantes de las mujeres por el acceso a la
maternidad o por el cuidado de personas dependientes
no se manifiestan de igual forma que en anos
anteriores en las tesis leidas en Espafia en 2022.

Grafico 1.11. Evolucién del porcentaje de tesis leidas por mujeres y aprobadas segin

edad. Anos de lectura 2020 y 2022

(Porcentaje sobre el total de tesis leidas y aprobadas en cada intervalo de edad)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del Sistema Integrado de Informacién Universitaria, Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: Datos de universidades publicas y privadas, presenciales, no presenciales y especiales.
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Poniendo el foco en el contexto internacional (Gréfico
1.12), y mds concretamente en el entorno de la Unién
Europeaq, Espafia presenta una proporcion de mujeres
paritaria entre las personas con estudios de doctorado
o equivalentes, el 49,9% en 2022, casi dos puntos
porcentuales por encima de los datos registrados por
la media de la Unidn Europea, situada en el 48,0%.

En comparacion con los datos de 2020, la brecha con
los paises de nuestro entorno se ha ampliado un punto
porcentual, aunque sigue por debajo de los datos de
2018, en el que Espafia mantenia un diferencial de cerca
de 5 puntos respecto al conjunto de los paises de la
Unién (Espafa presentaba una proporcién de mujeres
graduadas de doctorado del 52,6% y en el conjunto de
la Unién Europea era del 47,8%).

No obstante, hay que tener en cuenta que nos estamos
refiriendo a un periodo, 2018-2020-2022, que ha estado
impactado de forma directa por la pandemia del
COVID-19, lo que impide un andlisis comparado en
términos de normalidad por tratarse de espacios
temporales anédmalos donde la vida cotidiana, y por
extension la vida académica, se vio sometida en
Espafia a unas politicas de confinamiento tomadas
por el gobierno espafiol por la pandemia de COVID-19

para limitar los contagios, principalmente, la aplicaciéon
en tres ocasiones del estado de alarma (entre marzo y
junio de 2020).

Las principales potencias econémicas de la Unién,

con Alemania y Francia a la cabezq, registran una
proporcién de mujeres con la titulacion de doctorado

o equivalentes inferior a la de Espana e incluso a la
media de la Unién (46,1% y 46,8% respectivamente);
Italia, por su parte, registra unos datos similares a los de
Espana (el 49,4% de las personas doctoras son mujeres)
y Portugal se sitGa por encima, con el 51,7%.

En términos de ranking, Espafia ocupa el lugar
decimoquinto, compartiendo posicion con Paises
Bajos, y escalando 6 posiciones respecto a 2020, donde
Espafia ocupaba el puesto 21. También el Reino Unido
muestra unos resultados peores a los esparioles (un
48,0% de las personas doctoras son mujeres).

En conclusion, los resultados de Espafa en
comparacion con los de nuestros colegas europeos
nos sitdan en la parte baja de la tabla, liderada por
sociedades del norte y del este de Europa, donde las
mujeres son mayoria entre el colectivo de personas con
titulacion de doctorado.
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Grafico 1.12. Mujeres graduadas de doctorado. Paises de la UE-27, Reino Unido y Noruega, 2022

(Porcentaje sobre el total de personas con el grado de doctor o equivalente)

AT 43,4%
BE 46,8%
BG 54,6%
CcYy 58,0%
Cz 441%
DE 46,1%
DK 49,6%
EE 50,8%
EL 49,6%
ES 49,9%
Fl 52,4%
FR 46,8%
HR 52,5%
HU 47,8%
IE 53,3%
IT 49,4%
LT 57,4%
LU 42,3%
LV 59,6%
MT 44,7%
NL 49,9%
NO 51,0%
PL 56,0%
PT 51,7%
RO 54,8%
SE 47,2%
Sl 50,9%
SK 52,4%
JE-27 48,5%
UK 48,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat, clave de consulta educ_uoe_grad02. Datos extraidos en octubre de 2024.
Noruega 2021 y UK datos de 2019.

Nota: Grado de doctor segun la Clasificacién Internacional Normalizada de la Educacién (ISCED, por sus siglas en inglés, 2011).

AT: Austria; BE: Bélgica; BG: Bulgaria; CZ: RepUblica Checa; DK: Dinamarca; DE: Alemania; EE: Estonia; EL: Grecia; ES: Espafia; FI: Finlandia; FR:
Francia; HR: Croacia; HU: Hungria; IE: Irlanda; IT: Italia; CY: Chipre; LT: Lituania; LV: Letonia; LU: Luxemburgo; MT: Malta; NL: Paises Bajos; NO:
Noruega; PL: Polonia; PT: Portugal; RO: Rumania; SE: Suecia; SI: Eslovenia; SK: Eslovaquia; UK: Reino Unido.
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Las desigualdades de género en los dmbitos
tecnolégicos de estudio se muestran en el Grdfico 1.14,
que recoge el porcentaje de mujeres entre las personas
con grado de doctorado segln dmbito de estudio en
Espafay en la UE-27 en 2022. Tanto en la Unién Europea
como en Espana las mujeres estdn infrarrepresentadas
en Informética y en Ingenieria, industria y construccion,
con porcentajes casi idénticos, que se sitian en el 32,7%
y el 32,8% respectivamente, y que vuelven a mostrar un
déficit de la presencia de mujeres en las dreas STEM,
tan importante para lograr una verdadera igualdad de
oportunidades en la inclusién laboral en puestos de
alto valor afiadido para la sociedad y para la economia
de los paises.

En la media europea las mujeres estdn en el limite

del equilibrio de género en Salud y servicios sociales
(el 60,9% son muijeres), mientras que en Espafa ese
equilibrio no existe, con una feminizacion clara de este
ambito de estudio (el 64,5% de las personas con grado
de doctorado son mujeres).

Caso inverso ocurre en el dmbito de la Educacién; en
Europa son mujeres 2 de cada 3 personas con el grado
de doctorado, el 66,9%, mientras que en Espafia ese
porcentaje se reduce al 58,9%, 8 puntos porcentuales
menos.

En Negocios, Administracién y Derecho en Espafia
también se ha roto el equilibrio de género, representando
las mujeres el 38,5% del total por el 44,2% en la Unién
Europea.

Grafico 1.13. Porcentaje de mujeres entre las personas con grado de doctor segin dmbito de estudio en

Espanay en la UE-27, 2022

(Porcentaje de mujeres sobre el total de personas con el grado de doctor en cada aGmbito de estudio)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat, clave de consulta educ_uoe_grad02. Datos extraidos en octubre de 2024

Notas: Grado de doctor o equivalente segln la Clasificacién Internacional Normalizada de la Educacién (ISCED, por sus siglas en inglés,
2011) y sus dmbitos de estudio (ISCED Fields of education and training, ISCED-F 2013).
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Conclusiones sobre
las vocaciones cientificas

Los datos muestran ciertos avances en la entrada

de las mujeres en la carrera universitaria, y su
consolidacién dentro del sistema de investigacion e
innovacion. La proporciéon de mujeres matriculadas
en estudios de Grado ha ido creciendo lentamente
durante los Gltimos 10 afios y llega al 57% en 2023-2024
frente al 54,2% de 2014-2015 (curso en el que en el que
se obtuvieron los peores datos).

Pese a ello, persisten las diferencias por ramas de
ensefanza, cuya proporcidén apenas ha variado en
estos anos. En Ciencias el porcentaje de mujeres
permanece estable en el 51,1% mientras que en
Ingenieria y Arquitectura se ha reducido ligeramente la
brecha, pasando del 25,6% al 28,1%, y en Ciencias de la
Salud ha incrementado, pasando del 69,4% al 72,5%.

Aunque de forma generalizada se habla de baja
presencia de mujeres en las areas STEM (Science,
Technology, Engineering and Mathemaitics), es
necesario poner de manifiesto que, cuando se analizan
en profundidad los datos dentro de cada rama de
ensefanza, puede observarse que no todas las letras
(STEM) se comportan igual. En Ciencias el porcentaje
de mujeres es del 51,1% mientras que en Ingenieria y
Arquitectura es del 28,1%.

Pero, ademds, hay importantes diferencias si
analizamos la situacion dentro de cada rama de
ensefianza. Dentro de Ciencias, Ciencias de la vida
tiene un alumnado preminentemente femenino
(62,3%), mientras que en Matematicas y Estadistica
y en Ciencias Fisicas, Quimicas y Geolégicas es
masculino (36,3% de mujeres y 42,8% de mujeres).
Dentro de Ingenieria y Arquitectura, existen grandes
diferencias entre el 17,2% de mujeres en Informatica,
y los porcentajes alrededor del rango 60-65% que
se dan en Ciencia y Tecnologia de los Alimentos,

Ingenieria Alimentaria, Ingenieria Textil y Arquitectura.

Ademads, también hay infrarrepresentacion femenina
fuera de las STEM. Dentro de Artes y Humanidades

Religién y Teologia (24,1%) o Historia (34,9%); dentro
de Ciencias Sociales, Periodismo y Documentacion,
Geografia (24,8%), o dentro de Negocios,
administracién y derecho, Financiera y actuarial
(31,3%).

En estudios de Mdster, la proporcion de mujeres
también ha ido aumentando ligeramente pasando
del 53,3% en el curso 2014-15 al 56,4% en 2023-2024.
También a nivel de Mdster persisten las diferencias
por rama de ensefianza. Solo en Ciencias existe
equilibrio de género (49,7%). Aunque menor que en
nivel de Grado, hay infrarrepresentacién de mujeres
en Ingenieria y Arquitectura (31,2%) y se repite la
sobrerrepresentacion de mujeres en Ciencias de la
Salud (73,8%).

En los estudios de Doctorado la proporcion de mujeres
permanece constante y equilibrada en los Gltimos
afos, se sitla en el 50,2% en el curso 2023-2024, un
porcentaje practicamente idéntico al 49,6% del curso
2014-15. De nuevo por ramas de ensefianza se aprecian
diferencias y las mujeres estdn infrarrepresentadas

en Ingenieria y Arquitectura y sobrerrepresentadas en
Ciencias de la Salud.

Algo similar ocurre en el caso del nimero de tesis
defendidas por mujeres (49,9%), aunque por Gmbito de
estudio existe infrarrepresentaciéon en los @mbitos mas
tecnolégicos como Informatica, Ingenieria, industria

y construccion, y sobrerrepresentacion en Salud y
servicios sociales y Educacion.

Como dato positivo, desde el curso 2018-19 se aprecia
un cambio de tendencia en Ingenieria y Arquitectura,

el drea mdés masculinizada, en todos los niveles de
estudios. En grado ha pasado del 25,0% en el curso 2017-
18 al 28,1% de 2023-24, en mdster del 28,6% al 31,2% y en
doctorado del 29,5% al 31,1%

Estas diferencias de género en la seleccion de estudios,
no se deben a preferencias individuales, sino que
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tiene una base cultural y educativa, son un problema
estructural, profundamente arraigado en nuestra
sociedad. Estas causas han sido estudiadas en la
literatura de la materia', y que la UNESCO recoge en su
estudio de 2024 Changing the equation: securing STEM
futures for women y que actualiza la evidencia recogida
en su estudio previo (2018) “Cracking the code: Girls’ and
women'’s education in STEM”. Entre las causas sefialadas,
destacan el autoconcepto mds bajo en cuanto a sus
propias capacidades de las nifas, especialmente en
matemadaticas; la persistencia de los estereotipos de
género, que asignan capacidades y aptitudes diferentes
(y con connotaciones negativas) a las mujeres por

el mero hecho de serlo; la invisibilizacion que han
sufrido las mujeres a lo largo de la historia y que siguen
sufriendo hoy en dia, que queda patente en la infima
presencia de mujeres cientificas o investigadoras en los
libros de texto. Los sesgos inconscientes, que tenemos
todas las personas y que se trasladan a todo aquello
que desarrollamos, y que hacen que las mujeres sean
evaluadas sistemdaticamente peor por sus méritos;

la falta de referentes cercanos en los que las nifas
puedan verse reflejadas y los nifios puedan ver que las
mujeres participan en estas actividades. Subyace a
estas causas la educacioén diferenciada que, aunque
No seamos conscientes, se sigue dando a niAdas y nifos
y que potencia en las nifias el interés por los cuidados

y en los nifios un afén mucho mdés individualista y
competitivo?3. Esto hace al final, que las mujeres tienden
a elegir vocaciones que impliquen cuidado e impacto
social, algo que perciben muy lejano en titulaciones del
dmbito de la Ingenieria y la Tecnologia.

Para revertir esta situacién, es necesario dejar de
conceptualizar las diferencias de género como un

1| Cimpian, Joseph R., and Jo R. King. “An institution-level analysis of gender
gaps in STEM over time.” Science 386.6724 (2024): 853-856 DOI: 10.1126/
science.adr078.

2 | Navarro Guzman, Capilla; Casero Martinez, Antonio. (2012). “Andilisis de
las diferencias de género en la eleccion de estudios universitarios”. ESE.
Estudios sobre educacién, 22, 115-132. DOI: 10.15581/004.22.2075

3| Whitehead, J. M. (1996). Sex stereotypes, gender identity and subject
choice at A-level. Educational Research, 38(2), 147-160. https://doi.
0rg/10.1080/0013188960380203

problema de las mujeres, como si fueran ellas las
culpables de no elegir correctamente. No se trata de
convencer a las nifias para que les guste la ciencia

y la innovacién. Las niflas ya tienen mas interés que

los niflos por crear, inventar o innovar (95% frente al
80%). Y las tasas de éxito en los niveles educativos
preuniversitarios de las chicas son superiores a los de los
chicos. Se trata de que ellas y ellos no pierdan su interés
innato y puedan conocer de cerca los dmbitos de la
cienciq, la tecnologia, la ingenieria y las matematicas

y las posibilidades estos que ofrecen para mejorar la
sociedad.

Es, por tanto, tarea de toda la sociedad revertir esta
situacién y acabar con estos estereotipos y prejuicios.
En esta labor tienen un papel clave las familias y el
personal educativo, especialmente el de las etapas
iniciales de la educacidn, pero también por supuesto el
personal docente universitario.

De este modo, la educacion en igualdad de género,
como elemento transversal del curriculo escolar emerge
como una solucién eficaz y fundamental. Transformar

la educacion, revisando los contenidos, el lenguaje
empleado tanto en texto como en imdgenes y la prdctica
docente desde la perspectiva de género inclusiva
impacta significativamente en la forma en que el
alumnado percibe y comprende la igualdad de género,
contribuyendo asi a una transformacion positiva en la
sociedad.

Las instituciones educativas trabajan desde hace
afos para implementar programas y mecanismos

de fomento de la igualdad de género en el sistema
educativo espafol, pero a pesar de los avances, lograr
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una cultura organizativa sensible a la igualdad de
género requiere mayores esfuerzos.

Son también numerosas las iniciativas que han
surgido en Espana, tanto en el @mbito universitario
como el empresarial, dirigidas a fomentar las
profesiones cientifico-tecnolégicas entre el alumnado
mds joven, especialmente entre ellas. Por ejemplo

el proyecto Mujer & Ingenieria de la Real Academia
de Ingenieria, el programa Una Ingeniera en cada
cole de AMIT (Asociaciéon de Mujeres Investigadoras
y Tecnélogas), los programas de la Fundacién ASTI
como STEM Talent Girl, o el proyecto Girls4STEM de

la Universitat de Valéncia. Sin embargo, y pese a los
esfuerzos realizados, las mujeres siguen optando
muy minoritariamente por estudios relacionados con
tecnolégica y algunas dreas de la ingenieria.

La falta de efectividad podria en parte deberse a que
las iniciativas que se estdn desarrollando en Espafia
enfocadas a corregir estos desequilibrios en ocasiones
no cuentan con un disefo, una planificacién y una
monitorizacién adecuados. Seria necesario avanzar

en el desarrollo y validacién de modelos y métricas
que permitan evaluar el impacto de las iniciativas a
lo largo del tiempo y definir buenas prdcticas en su
implementacion basadas en los resultados.

Seria también necesario, siguiendo la senda de
actuaciones tanto del @mbito internacional (como

el caso de la Facultad de Ingenieria e Tecnologias

de la Informacién de la Universidad de Melbourne?)
como también en Espafa (como el programa de

la Universitat Oberta de Catalunya®), aplicar la
perspectiva de género en el disefio y difusion de los
estudios de los @mbitos mdas masculinizados, como
la tecnologia y algunas ingenierias, de forma que
quede mucho mds patente que si son espacios que
invitan a las mujeres a su participacion, algo que
empieza por revisar el lenguaje visual y escrito de los
mensajes que se transmiten, y que tienen un impacto
clave en la sociedad. Al mismo tiempo, también es
importante trabajar por incentivar la participacién de
los hombres en estudios feminizados, como los del
ambito de la salud, y promover un cambio estructural
en el que socialmente los cuidados también sean
responsabilidad de los hombres.

En definitiva, poner el foco en visibilizar la importancia
que las profesiones de las dreas tecnoldgicas tienen
para el futuro de la sociedad y también dar valor a las
profesiones que eligen ellas, incentivando en las dreas
mas feminizadas la presencia de hombres, porque no
hay unas dreas de conocimiento mejores que otras y
una sociedad diversa como la nuestra, necesita de un
talento diverso.

4| Guillemin, M., Wong, E., & Such, G. (2022). How we boosted the number
of female faculty members at our institution. Nature, 609(7926), $28-529.
https://doi.org/10.1038/d41586-022-02829-y

5 | Marco-Simé, J. M., Marco-Galindo, M.-J., Hortal, E. P, & Garcia, M. J. G.
(2023). Alignment of the institutional strategy with the teaching action in
the implementation of the gender perspective: Design and implementation
in the case of the UOC. IEEE Revista Iberoamericana de Tecnologias del
Aprendizaije, 18(4), 374-383. https://doi.org/10.1109/RITA.2023.3324059
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La Ciencia y la Tecnologia son clave para resolver

los retos que hoy tiene el mundo y mejorar las vidas
de todas las personas. Permite combatir las grandes
amenazas como el cambio climdtico o avanzar en

el diagnéstico y cura de enfermedades. Tiene el
potencial adicional de ser un catalizador para mejorar
la economia, la capacidad competitiva del tejido
empresarial y, en consecuencia, impactar de forma
directa en la continuidad del estado de bienestar.

Apostar por la formacién de las nuevas generaciones
de profesionales con las competencias necesarias
para la investigacion y la innovacién en entornos
académicos y empresariales resulta vital para

asentar la sociedad del conocimiento. También

es clave mejorar el acceso al mercado laboral de

la investigacién y la innovacidn, y garantizar las
oportunidades de estabilizacién y progreso profesional
en lo que denominamos carrera cientifica dentro de
universidades, centros de investigacion y empresas.

La inversion en recursos humanos debe ser una
prioridad tanto en el Gmbito predoctoral como
postdoctoral. Es fundamental considerar todas

las etapas clave en la capacitacién del personal
dedicado a la I+D+l1. Entre ellas, destacan la formacion
predoctoral y posdoctoral, asi como la incorporacion
de investigadores, tecndlogos y técnicos a centros

de I+D+l y empresas, con el objetivo de integrarlos de
manera estable en sus plantillas. Ademads, la movilidad
de estos profesionales debe fomentarse como un
motor de crecimiento, ya que permite generar sinergias
y enriquecer su cualificacion y capacitacion.

En este capitulo se analiza, desde la perspectiva de
género, la presencia de las mujeres en las actividades
cientificas y tecnolégicas. Las politicas y programas de
ayudas para fomentar y poner en valor el talento del
personal investigador, tecndlogo e innovador, para la
formacion de nuevas generaciones de profesionales
que adquieran las competencias necesarias para la
investigacion y la innovacién en entornos académicos
y empresariales, debe producirse en condiciones de
igualdad.

El andlisis de datos al respecto ayuda a reconocer
el estado de situacion actual y a comprender las

dindmicas existentes en todos los sectores de actividad,
tanto en las administraciones publicas como en el
tejido empresarial, para poder proponer politicas que
ayuden a seguir avanzando hacia la igualdad efectiva
de género. Para que la Investigacion, la Ciencia y la
Tecnologia sean realmente beneficiosas para toda

la sociedad deben estdn pensadas por y para todas

las personas, de lo contrario se pueden convertir en
generadores de nuevas brechas y sélo asi puede
alcanzarse la excelencia.

Empleo

Los Ultimos datos estadisticos del INE sobre actividades
de [+D+l publicados en noviembre de 2024 revelan

que el gasto en Investigacion y Desarrollo (1+D)

interna ascendié a 22.379 M€ en 2023, lo que supuso
un aumento del 15,8% respecto al afio anterior. Dicho
gasto represento el 1,49% del Producto Interior Bruto
(PIB).Un total de 282.415 personas en equivalencia a
jornada completa (EJC) se dedicaron a actividades

de I+D interna en 2023, lo que represento6 el 13,3 por

mil de la poblacién total ocupada y un aumento del
7,2% respecto al afo anterior. El colectivo del personal
investigador alcanzoé las 175.044 personas en EJC, lo que
supuso un 8,3 por mil de la poblacién total ocupada 'y
un aumento del 8,2% respecto a 2022.

El 40,9% del personal en 1+D interna en equivalencia

a jornada completa fueron mujeres. Los porcentajes
mds elevados de participacién femenina se dieron en
la Administracion Publica (54,5% del empleo total) y
en las Instituciones Privadas Sin Fines de Lucro (IPSFLs,
52,5%).La participacion de mujeres es mas elevada

en la Administracién Pablica (50,5%) y en las IPSFL
(49,2%), donde se observa paridad, mientras que en
la Ensefianza Superior este porcentaje cae al 43,7%

y en las empresas apenas son 1 de cada 3 personas
(el 31,2% son muijeres).Estos datos han permanecido
prdcticamente constantes en los Gltimos 10 afos, con
pequenas fluctuaciones en los resultados de unos anos
a otros, sin que se aprecie un cambio de tendencia
importante.

Aunque en términos generales no se puede decir que
haya una infrarrepresentacion de mujeres entre el

Ex
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colectivo del personal investigador del sistema espariol
de ciencia y tecnologia, ya que los datos se encuentran
en el rango 40-60% del total, si resulta preocupante la
falta de avance, especialmente en el sector empresarial,
en el que la presencia de mujeres no consigue despegar
del 30%. Por el contrario, las Instituciones Privadas sin
Fines de Lucro y la Administracidn Publica, se revelan

como los sectores institucionales con un porcentaje
mayor de empleo femenino. Este Gltimo es en el cual la
evolucidn del empleo femenino ha sido mas favorable
en los Gltimos anos, registrando un incremento de casi
5 puntos porcentuales en la Gltima década (desde 2014,
afo en el que las mujeres representaban el 45,9%).

Grdfico 2.1. Evolucion de la proporcion de investigadoras segin sector de ejecucion. 2016-2023

(Porcentaje de mujeres sobre el total del colectivo de personal investigador de cada sector)

0 RY

| 49,2%
2023 31,2% 437%
50,5%
43,5% 80,7%
2022 3],0% 7o
50,6%
S 49,6%
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39.9%
N 50,8%
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’ 50,3%
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, Estadisticas sobre Actividades de I+D.

Notas: Nimero de investigadoras en Equivalencia a Jornada Completa (EJC). IPSFL (Instituciones Privadas Sin Fines de Lucro).
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En la comparaciéon de los resultados nacionales con

los paises de la Unidn Europeaq, son las naciones del
este de Europa las que mantienen el mayor porcentaje
de investigadoras, alcanzando igualdad de género en
Letonia, Lituania, Croacia, Bulgaria y Rumania, ademas
de Estonia, Grecia y Eslovaquia, con porcentajes por
encima del 40%; s6lo en Letonia la presencia de mujeres
supera ligeramente la de hombres entre el colectivo de
investigadores, con el 51% del total.

A estos paises se suman los de la Peninsula Ibérica,
Espafia y Portugal, como los Gnicos estados de la Unién
Europea que en 2022 tuvieron una representacion
femenina en términos de igualdad (Grafico 2.2), buena
muestra de las desigualdades existentes en Europa en
lo que a equilibrio de género se refiere en el colectivo de
investigadores.

En paises tractores de la economia de la Unidn, y con
porcentajes de gasto en I+D respecto al PIB por encima
de la media de la Unién Europea, como Alemania y
Francia, 1 de cada 3 investigadores son mujeres (con el
29% y el 30% respectivamente), con un desequilibrio de
género que revela un déficit en la incorporacion de la
mujer al sector de la investigacién y la innovacion. Una
explicacion de esta situacion de desigualdad puede

radicar en la distribucién por sectores de ejecucion;
mientras que en Francia y Alemania las empresas son
las responsables de un porcentaje importante del gasto,
tanto en términos de financiacién como de ejecucion,
en los paises mencionados anteriormente el factor
tractor reside en el sector pUblico, que engloba a las
universidades y a las administraciones pUblicas. Asi, en
Alemania sélo el 16% de los investigadores en 2022 son
mujeres, el 23% en el caso de Francia, porcentajes que
contrastan con el dato entorno del 30% en los citados
paises.

En el sector empresas ningdn pais de la Unidn Europea
alcanza el 40% en la participacién de las mujeres.

Lo contrario ocurre tanto en la Ensefianza Superior
como en la Administraciéon Publica, sectores en

los que la mayoria de paises muestran resultados

que se encuentran en los pardmetros del equilibrio

de género, con porcentajes que se mueven entre

el 40% y el 50% de representacioén femenina en el
colectivo de investigadores. Sin embargo, en el sector
de la Ensefianza Superior ningdn pais muestra una
sobrerrepresentacion femenina, cosa que si ocurre en la
Administracién Pablica, en el caso de Estonia y Portugal,
estados en los que las mujeres representan el 64% y el
61% respectivamente.

(34
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Grafico 2.2. Porcentaje de investigadoras segin sector de ejecucion. Paises de la UE-27. 2022

(Porcentaje de mujeres sobre el total del colectivo investigador en cada sector)

TOTAL Empresas Ensefianza Superior Administracion IPSFL
Pablica
Letonia 57,2%
Lituania 50,7%
Croacia 57,4%
Bulgaria 57,5%
Rumania 49,2%
Portugal 61,4%
Espafia
Estonia 63,8%
Grecia 432%
Eslovaquia 51,3%
Chipre 59,7%
Irlanda 50,4%
Italia 49,8%
Polonia 53,8%
Malta 591%
Dinamarca 50,2%
Eslovenia 491%
Bélgica 36,1%
Suecia 49,8%
Finlandia 43,9%
Austria 43,0%
Paises Bajos 45,8%
Luxemburgo 38,0%
Francia 38,7%
Alemania 38,3%
Hungria 387%
Rep. Checa aA,7%
0% 50% 100% 0% 50% 100% 0% 50% 100% 0% 50% 100% 0% 50% 100%

Fuente: Elaboracion propia con los datos de Eurostat, Estadistica de 1+D. El cédigo de consulta es TSC00005. Datos extraidos en noviembre de 2024.
Notas: (1) Datos en nimero de personas fisicas. (2) Dato no disponible de IPSFL (Instituciones Privadas Sin Fines de Lucro) para Alemania, Hungria,
Irlanda, Letonia, Lituania, Luxemburgo, Malta, Suecia y Paises Bajos. (3) Datos de 2021 para Alemania, Luxemburgo, Austria, Finlandia, Suecia, Bélgica,

Dinamarcay Chipre.

Atendiendo a la distribucion regional del gasto y
personal en I+D interna en Espafiq, las comunidades
auténomas (CCAA) con mayor gasto en I+D en 2023
fueron Madrid, Catalufia y Andalucia. Las CCAA con
mayores tasas de crecimiento fueron Galicia (28,2%),
Principado de Asturias (28,1%) e llles Balears (22,4%). Por
el contrario, el gasto de I+D interna registré sus menores
aumentos en la ciudad auténoma de Melilla (4,2%), en
Castilla-La Mancha (6,0%) y en la ciudad auténoma

de Ceuta (6,5%).Estos datos dibujan un primer mapa
territorial de la distribucion de capacidades en ciencia
en Espana.

Centrando la atencién en la participacion de las
mujeres dentro del colectivo de investigadores, La Rioja,
Baleares y Cantabria son las comunidades autdnomas

en las que la proporcidn de mujeres es mayor en el

total del personal investigador en 2023, con porcentajes
situados en el entorno del 44-45% del total (Grdﬁco 2.3,
que recoge el peso de las investigadoras en el total del
colectivo investigador por comunidades autbnomas).un
caso paradigmatico es el de Cantabria, que ha pasado
de ser una de las regiones con menor participacion de
las mujeres a situarse entre las de mayor incorporacion.
En el Pais Vasco, Catalufia y Madrid, regiones mas
innovadoras y en las que se concentran gran parte

de las capacidades en ciencia y tecnologia en

Espana, se muestran grandes desigualdades de
género, con porcentajes por debajo del 40% del total.
Ademds de en estas CCAA, los porcentajes mds bajos
de investigadoras respecto del total de personal
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investigador en el sector de la 1+D se manifiestan en
Galicia, Canarias y Extremadura.

En el sector de la Administracién Pablica (que incluye,
entre otros tipos de organismos, los centros publicos de
investigacion y los institutos de investigacién sanitaria)
las mujeres estdn sobrerrepresentadas en Galicia (el
61,3% del total son mujeres) e infrarrepresentadas en
Canarias (39,1%). El resto de las comunidades recogen
una presencia de mujeres que mantienen el equilibrio

de género, siendo en la mitad de Espafia (Modrid, La
Rioja, Extremadura, Comunidad Valenciana, Castilla y
Ledn, Castilla-La Macha, Cantabria, Asturias y Arogén)
mayoritaria la presencia de mujeres.

En el sector empresas todas las CCAA muestran
desequilibro de género (apenas uno de cada 3
investigadores son mujeres), con porcentajes que
oscilan entre el 26,9% de Extremadura y el 35,3% de
Navarra.

Grafico 2.3. Proporcion de investigadoras segan Comunidad Autdnoma y sector de ejecucion. 2023

(Porcentaje de mujeres sobre el total del colectivo investigador en cada sector)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, Estadisticas sobre Actividades de I+D.
Notas: Nimero de investigadoras en Equivalencia a Jornada Completa (EJC). Datos no disponibles para Ceuta y Melilla. En el sector Ensefianza
Superior datos no disponibles para Extremadura, La Rioja y Navarra. Datos no ofrecidos para el sector IPSFL (Instituciones Privadas Sin Fines de Lucro).

Centrando la atencién en el sector de la Ensefianza
Superior, es posible comprobar que, tal y como muestra
el Grafico 2.4, no ha habido variaciones significativas

en las preferencias de la participacion de hombres y
mujeres por dreas cientifico-tecnoldgicas en los Gltimos
6 aros (entre en 2018 y 2023), aunque si ha habido

un incremento de las brechas (diferencias entre las
preferencias de las mujeres y de los hombres).

Las mujeres siguen estando presentes mayoritariamente
en las Ciencias Sociales, reduciendo su presencia
ligeramente al 30,6% en 2023 frente al 31,6% en 2018. Le
siguen en orden de importancia para ellas las Ciencias
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Médicas, habiéndose producido en este caso un ligero
aumento, del 21,1% en 2018 al 22,5% en 2023. Cabe resaltar
que para ellos Ciencias Médicas ocupa el 4° lugar de
preferencia, con una brecha en 2023 de 7,9 puntos que se
ha visto incrementada respecto a los 5,9 puntos de 2018.

Los hombres se inclinan también por las Ciencias
Sociales, pero en menor medida que las mujeres (25,8%
en 2023 frente al 26,5% en 2018), pasando de la primera
a la segunda drea por orden de participacion. Esta
primera posicién ha pasado a ocuparla la Ingenieria y
Tecnologia (26% en 2023 frente al 25% en 2018), mientras
que para ellas ocupa la pendltima posicion. El area

de Ingenieria y Tecnologia es, precisamente, en la que
aparece mayor brecha, con una diferencia de 13,4
puntos en 2023, aumentando respecto a los 12,7 puntos
de 2018.

En tercer lugar, en orden de presencia por dreas, tanto
para hombres como mujeres, se encuentra Ciencias
Exactas y Naturales que eligen algo mas ellos (el 19,3%
en 2023) que ellas (el 16,7% en 2023).

En el caso de las mujeres el cuarto lugar lo ocupan las
Humanidades que eligen algo mas ellas (15%) que ellos
(12%).

Y en Ultima posicién, tanto para mujeres como para
hombres, se encuentran las Ciencias Agrarias, cuya
presencia se ha reducido ademas ligeramente en los
altimos 6 anos (al 2,6% en 2023 del 2,8% de 2018) aunque
continba siendo algo superior a la de los hombres.

Grafico 2.4. Distribucion del personal investigador en la Ensefianza Superior segln sexo y

disciplina cientifica. 2018 y 2023

(Porcentaje de investigadores en cada érea)

100% 2.8%
90% 12,3%
80%
70%

60%

50%

21,1%

40%

30%

20% ——

31,6%
26,5%

30,6% 25,8%

Mujeres Hombres

2018

0%

Ciencias sociales M Ciencias médicas M Ciencias exactas y naturales lHumanidades

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, Estadistica de 1+D.
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El Grafico 2.5 compara la distribucion por areas
cientifico-tecnoldgicas entre mujeres y hombres
investigadores del sector de la Administracion

PUblica entre 2018 y 2023. En este sector tampoco ha
habido variaciones muy grandes en los Gltimos 6

afos y tanto mujeres como hombres se encuentran
mayoritariamente en el sector de las Ciencias Médicas,
eso si, con una gran brecha de género.

La presencia de mujeres en el drea de Ciencias Médicas
es en 2023 del 65,7% (ganando 1,3 puntos desde 2018)
mientras que para ellos es del 471% (reduciéndose
también 1,3 puntos desde 2018). Esta drea es, ademads,
la que mayor brecha presenta en el sector de la
Administracién Pudblica, brecha que ha pasado de 16
puntos en 2018 a 18,7 puntos en 2023.

Cabe mencionar que, segun la metodologia de la
estadistica sobre actividades de 1+D elaborada por el
INE, el sector de Administracién Publica incluye todas
las unidades de la administracion central, autonémica
o local, asi como los fondos de la Seguridad Social.

Sin embargo, quedan excluidas las unidades que
prestan servicios de Ensefianza Superior y los centros
sin componente formativo, pero cuyas actividades de

[+D estdan controladas por una institucion de Ensefianza
Superior. También forman parte de este sector las
instituciones sin fines de lucro no comerciales que
dependen de la Administracién y que no pertenecen a
la Enseflanza Superior. Por este motivo, se incluyen los
centros especializados en el @mbito de la salud, como
los institutos de investigacion sanitaria y los hospitales.
Esta composicion influye en la sobrerrepresentacion del
colectivo de investigadores en ciencias médicas. Desde
este punto de vista, y considerando el factor de la
unidad informante, dicha sobrerrepresentacién puede
entenderse como normal tanto en mujeres como en
hombres.

El segundo lugar en orden de preferencia se sitGan las
Ciencias Exactas y Naturales tanto para mujeres como
para hombres. De nuevo la brecha es considerable y,
ademds, ha aumentado respecto a la referencia anterior
(de 5,5 puntos de diferencia en 2018 a 8 puntos en 2023).

En tercer lugar, tanto para hombres como para mujeres,
se sitla Ingenieria y Tecnologia, donde la brecha de
género sigue siendo alta en 2023 (con presencia de
18,2% de hombres vs. 9,1% de mujeres). Cabe resaltar
que, en este caso, la brecha se ha reducido 3 décimas
respecto a 2018.
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Grafico 2.5. Distribucion de personal investigador en el sector de la Administracion Pablica

segln sexo y disciplina cientifica. 2018 y 2023

(Porcentaje de investigadores en cada érea)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, Estadistica de 1+D.
Nota: Datos en niumero de personas fisicas.

Para acabar con el andlisis del mercado laboral,
el Grafico 2.6 compara la distribucion por sector
empresarial (Industria, Servicios o Agricultura) entre
mujeres y hombres investigadores entre 2018 y 2023.

Investigadoras e investigadores se concentran en
este caso, principalmente, en el sector Servicios.
Concretamente, mds del 60% trabaja en este sector
en 2023 (el 66,2% y 65,4% respectivamente de mujeres
y hombres), incrementando su presencia en 5 puntos
porcentuales respecto a 2018.

Aunque en niumero absolutos en la Industria se ha
producido un aumento significativo de investigadoras e
investigadores en este Ultimo sexenio, este crecimiento
ha sido de menor intensidad en comparacion con el

Mujeres Hombres

2023

M Ciencias exactas y naturales

M Ciencias agrarias

producido en el sector Servicios, por lo que en términos
porcentuales se aprecia un descenso del personal en la
Industria tanto para mujeres como para hombres.

También en este caso se aprecia que el sector de la
Agricultura sigue siendo minoritario en términos de
creacion de empleo en Ciencia y Tecnologia, perdiendo
representacion frente a los otros sectores respecto a
2018 tanto para hombres como para mujeres.

Cabe sefialar que, pese a que la participaciéon de las
mujeres en el sector empresarial (31,2%) es la mds bajo
dentro del empleo en investigacion (39,6%, tal y como
se ha reflejado al inicio del capitulo), no se aprecia
brecha de género en ninguno de los tres sectores
empresariales analizados.
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Grafico 2.6. Concentracion de personal investigador en el sector institucional Empresas segin
sexo y sector econémico. 2018 y 2023

(Porcentaje de investigadores en cada sector econémico)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE, Estadistica de 1+D.
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Conclusiones sobre la participacion
en el mercado laboral

La proporcion de investigadoras en Esparia
permanece sin cambios significativos en los Gltimos
diez afos, situdndose en torno al 40%. Pese a que

no existe infrarrepresentaciéon de mujeres en el
colectivo investigador espafiol, sila hay en el sector
empresarial, donde apenas superan el 30%, porcentaje
que tampoco ha sufrido variaciones importantes en los
altimos anos.

El andlisis por dreas cientifico-tecnolégicas en la
Ensefianza Superior revela que apenas ha habido
variaciones en el orden de preferencias de hombres
y mujeres en los Gltimos 6 afios, aunque si ha habido
un incremento de las brechas. Las mujeres siguen
estando mayoritariamente presentes en las Ciencias
Sociales y Ciencias Médicas. Los hombres también

se inclinan por las Ciencias Sociales, pero en menor
medida que las mujeres, y su drea de preferencia ha
pasado a ser la Ingenieria y Tecnologia. En contraste,
la presencia femenina en Ingenieria y Tecnologia
sigue siendo mucho menor y aparece en penudltima
posicion (aunque ha aumentado ligeramente respecto
a 2018). Ademads, el @rea de Ingenieria y Tecnologia es
la que mayor brecha muestra (13,4 puntos en 2023),
aumentando respecto a 2018 (12,7 puntos).

En la Administraciéon Pablica tampoco ha habido
variaciones muy grandes en los Gltimos 6 afos

y tanto mujeres como hombres se encuentran
mayoritariamente en el sector de las Ciencias Médicas,
eso si, con una gran brecha de género. El drea de
Ciencias Médicas es la que mayor brecha presenta

y ademds en la que mds ha aumentado dicha
brecha(de 16 puntos en 2018 a 18,7 en 2023). En el drea
de Ciencias Exactas y Naturales la brecha también ha
aumentado (de 5,5 puntos en 2018 a 8 puntos en 2023).
En Ingenieria y Tecnologia aunque la brecha sigue
siendo elevada ( 9 puntos en 2023), se ha reducido 3
décimas respecto a 2018.

En el sector empresarial, pese a que es en el que
menor representacion femenina hay de todo el
empleo en I+D, no se aprecian brechas de género
en ningan sector (Industria, Servicios y Agricultura).
Ademds, se aprecia un incremento significativo de
investigadoras e investigadores dentro del sector
Servicios a costa del sector Industria.

Todos estos hallazgos ponen de manifiesto la
necesidad de seguir trabajando para aumentar la
presencia de mujeres, especialmente dentro del
dmbito de las empresas, y para cerrar las brechas,
especialmente en tecnologia. Maxime teniendo en
cuenta que las nuevas tecnologias estédn marcando
cada vez mds el desarrollo de la sociedad y es
imprescindible que las mujeres estén presentes
también en estas dreas.

Es importante entender cudles son las causas de estas
preferencias con el objetivo de avanzar en medidas
efectivas que ayuden romper las barreras. Por ello,

y como novedad en la edicién de este afio, en los
capitulos 6y 7 de este estudio ase aporta evidencia
preliminar sobre las percepciones del personal
investigador en Espana.

Con este escenario, se hace mds urgente seguir
apostando por los programas de intervencion publica
en materia de Ciencia y Tecnologia para aumentar los
recursos humanos disponibles en todos los sectores,
con medidas de accién positiva dirigidas a las mujeres
para reestablecer el equilibrio de género en todas las
dreas y revertir la brecha de género que persiste con el
paso de los afos a pesar de los esfuerzos invertidos.

La Igualdad de género e igualdad de oportunidades
para todas las personas debe continuar siendo un
objetivo especifico en la programacién de las ayudas
gestionadas por la AGE, actuaciones que deben

estar dirigidas al desarrollo de una carrera cientifica,
tecnolégica y/o innovadora atractiva en términos de
igualdad, continuando e incentivando la apuesta por
la colaboracién publico-privada, trabajando de la
mano en este objetivo comun.

También seria recomendable profundizar en qué
medida la mayor participacién de mujeres en las dreas
feminizadas, como las de la salud, estd cambiando la
forma de organizacion para facilitar mas el trabajo en
equipo, si el liderazgo femenino es menos vertical y mdés
participativo, si hay mas interés por los condicionantes
de las mujeres, si hay menos pluriempleo y como
afecta esto también al sector privado. En este sentido,
el Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades
seguird trabajando como catalizador para que

estos estudios puedan ser abordados por grupos de
investigacion y entidades enfocadas a los estudios de
género.
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CAPITULO 3

Presencia y participacion
de las investigadoras en la
ensefianza superiory en
los organismos publicos
de investigacion

En Espafia en 2023 (Gltimo dato proporcionado por

el INE) el personal investigador asciende a 175.043
personas (en equivalencia a jornada completa) de
los cuales aproximadamente un 40% trabaja en las
Empresas, un 0,3% trabaja en Instituciones Privadas
Sin Fines de Lucro y el 60% restante se reparte entre la
Ensefianza Superior (45%) y la Administracion (14,7%).
La gran mayoria de este personal se encuentra en
Universidades y Organismos PUblicos de Investigacion
(op).

En el capitulo anterior hemos visto que, a pesar de

que las mujeres se han incorporado con fuerza en

las Gltimas décadas al Sistema Espafol de Ciencia y
Tecnologiq, su presencia en este colectivo sigue lejos
de alcanzar el deseable 50% y se queda, en 2023,

en el 39,6%. Comentdbamos que en el sector de la
Administracion PUblica este porcentaje si superaba este
valor con 50,6%, mientras que en la Ensefianza Superior
era del 43,7%. También hemos visto la existencia de
brechas de género dentro de las diferentes ramas

de conocimiento tanto dentro de la Educacién

Superior como dentro de la Administracion. Se hace
necesario pues, conocer con mayor profundidad

si las brechas continGan a largo de la trayectoria
profesional y silas barreras son comunes a las mujeres
independientemente de su drea de conocimiento.

Para ello, este capitulo recoge la presencia

y participacion de las investigadoras en las
Universidades y en los Organismos Publicos de
Investigacion (OPIs), su carrera investigadora y

la participacion de las mujeres en la toma de
decisiones dentro de las Universidades y OPIs. Se
pretende, con ello, identificar y cuantificar brechas de
género (segregacion vertical y horizontal) dentro de
ambos tipos de instituciones, donde la mujer suele

perder presencia a medida que avanza la carrera
investigadora, dando lugar al llamado efecto tijera,

y donde la existencia de techos de cristal no permite
alcanzar el tan deseado equilibrio de género en todos
los dmbitos y niveles de la I+D.

Carrera investigadora en las Universidades

Este apartado se construye en base a indicadores que
registran la presencia de las mujeres en la Ensefianza
Superior en las diferentes categorias profesionales,
desde el inicio de la denominada carrera investigadora
hasta el puesto mds alto, el de Catedra. Para estos
andlisis se ha tenido en cuenta que las categorias
investigadoras en el Gmbito universitario se definen
como®:

> Grado D, incluye el Personal Investigador en la etapa
predoctoral: Ayudante de Universidad y Personal
Investigador Predoctoral, contratos predoctorales
para la formacion de doctores/as y Formacion de
Profesorado Universitario (FPU).

> Grado C, corresponde con el primer puesto con
titulacién de Doctorado de acceso a la Universidad
para personas recién tituladas: Ayudante Doctor/a
de Universidades PUblicas y contratos de formacion
Juan de la Cierva.

> Grado B, corresponde con Profesorado Titular,
Catedrdtico de Escuela, Titular de Escuela Doctor/a,
Lector/a Doctor/q, Visitante Doctor/a, Contratado/a
Doctor/a de Universidades Pblicas, personal
investigador Ramon y Cajal y otros contratos

6 | Aunque algunas de estas figuras ya no siguen existiendo en la LOSU, a
la fecha de recogida de los datos seguian existiendo personas en Espafia
contratadas bajo las figuras descritas.
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postdoctorales e investigador/a visitante. También
incluye profesorado con capacidad investigadora
de centros adscritos y universidades privadas:
Profesorado Doctor de facultades o escuelas
técnicas superiores con niveles comprendidos

entre el I y el lI, Profesorado Doctor de facultades

o escuelas técnicas superiores con nivel lll,
Profesorado Doctor de escuelas universitarias y
otras ensefianzas con niveles comprendidos entre el
lyelll

> Grado A, corresponde con la figura de Profesorado
Catedrdtico de Universidad.

También se presenta la distribucion del personal del
ambito universitario por areas cientifico-tecnolégicas,
donde se puede comprobar si los desequilibrios a la
entrada a la Universidad persisten a lo largo de dicha
carrera.

Se muestran indicadores desagregados por edad, que
permiten una aproximacion para identificar la edad
de estabilizacién en la carrera investigadora y sus
diferencias por sexo, y se calcula el Indice de Techo

de Cristal, siguiendo la metodologia empleada en el
informe She Figures’.

El indice de Techo de Cristal mide las dificultades que
las mujeres encuentran en su ascenso en la carrera
investigadora, en comparacion con las de los hombres
e ilustra el efecto de “tuberia rota” o “tuberia con fugas”
(del inglés “leaky pipeline”), en el que las mujeres
abandonan desproporcionadamente sus carreras
académicas debido a diversos factores estructurales?.
Se calcula comparando la proporcidon de mujeres en
todas las categorias o grados (sin contar el grado de
entrada D) con respecto a la proporcién de mujeres en
la categoria o grado mds alto.

7 | European Commission: Directorate-General for Research and Innovation.

(2025). she figures 2024 — Gender in research and innovation — Statistics
and indicators. Publications Office of the European Union. https://data.
europa.eu/doif10.2777/592260

8 | The Economist. (2024). Glass Ceiling Index. https://www.economist.com/

graphic-detail/glass-ceiling-index

El indice de Techo de Cristal puede variar de 0 a infinito.
Unindice de Tindica que hay igualdad en la promocidén
de hombres y mujeres. Una puntuaciéon menor que 1
implica que las mujeres estdn sobrerrepresentadas

en el Grado A, lo que en su caso indicaria que ellas
promocionan en mayor medida que ellos; mientras
que una puntuacién mayor que 1significa que las
mujeres estdn infrarrepresentadas en el Grado A,

lo que indica que hay techo de cristal para ellas. Es
decir, cuanto mayor es el valor del indice de Techo de
Cristal, el efecto techo de cristal se considera mayor

y se interpreta, por tanto, como mds dificultades a la
promocion de las mujeres que a la de los hombres para
llegar a la posicién mds alta de la carrera investigadora
en el dmbito universitario.®

Por dltimo, también se ofrecen en este apartado
indicadores ligados a los resultados obtenidos en los
procesos de acreditacién a categorias de profesorado
universitario, acreditacion de los méritos de las
personas aspirantes a los cuerpos docentes de
funcionariado (catedra y titularidad) y de personal
docente contratado de las Universidades (profesorado
contratado doctor/a, profesorado ayudante doctor/a, y
profesorado de universidad privada), que condicionan
el desarrollo de la carrera investigadora en el dmbito
académico. Cabe mencionar que, aunque estas figuras
han cambiado con la entrada en vigor de la LOSU, son
de las que ANECA (Agencia Nacional de Evaluacion de
la Calidad y Acreditacién) dispone de datos a fecha de
recogida de datos de este informe.

9 | Es importante resaltar que en la edicion de este afo se ha llevado a
cabo un exhaustivo proceso de revision de este indice que ha llevado a
ligeras modificaciones en los datos calculados en informes anteriores
de Cientificas en Cifras. En esta revision se han incluido mejoras en la
clasificacion de los datos y una mejor adaptacion al contexto espafiol en
la adscripcién a los diferentes niveles o categorias (A, B, C y D) -indicada
al inicio del capitulo- que puede no coincidir con la empleada por otras
fuentes europeas e internacionales, en particular en el caso del personal
investigador en los OPIs.
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El Grafico 3.1 muestra la distribucion de mujeres

y hombres a lo largo de la carrera investigadora

en las universidades en el curso 2022-2023, y el

Grafico 3.2 recoge la evolucion de la distribucion de
mujeres y hombres en el personal investigador de

las universidades segun categoria investigadora en

los cursos 2012-2013, 2017-2018 y 2022-2023. Ambos
grdficos revelan cémo, a medida que avanza la carrera
investigadora dentro de la universidad, la proporcion
de mujeres desciende, lo que da la caracteristica forma
de tijera o pinza a la gréafica (gréfica de tijera) que
representa la informacion.

Las mujeres son mayoria al comienzo de esta carrera
investigadora (representan el 56,8% del alumnado
matriculado en estudios de grado en el curso 2022-
2023,y el 56,9% del matriculado en Mdster), pero sblo el
27,4% ostenta el puesto de Catedratica de Universidad
en el curso 2022-2023.

No obstante, la proporcién de catedrdaticas ha
aumentado casi 5 puntos porcentuales respecto

al curso 2017-2018 (de 22,5% a 27,4%) y 7,4 puntos
porcentuales respecto al curso 2012-2013 (del 20,0% al
27,4%). En la Gltima década, se reflejan los resultados
de la incorporacién y estabilizacion de mujeres que
accedieron al sistema universitario en la primera
década del afno 2000, y que se estdn consolidando

en los puestos mds altos de la carrera investigadora
dentro de la Universidad. A pesar de esta tendencia al
alza observada en el periodo 2013-2023, el efecto tijera
es mds que relevante: al inicio de la carrera las mujeres
son mds de la mitad, y en los puestos mds altos de la
carrera investigadora dentro de la Ensefianza Superior,
sélo 1de cada 4 personas son catedrdticas.

En las categorias investigadoras inferiores (grados B, C
y D) la presencia de mujeres si se encuentra dentro de
los méargenes de equilibrio de género (entre el 40y el
60%). Al igual que ocurre en el colectivo de estudiantes
de doctorado y en el porcentaje de tesis aprobadas,
siendo en estos casos valores de paridad total, con
porcentajes del 50,1% y del 49,8% respectivamente.

En el curso 2022-2023, el nUmero total del personal
investigador en la etapa predoctoral o Grado D, que

incluye a ayudantes de universidades publicas y
personal investigador predoctoral FPI y FPU, asciende
a casi 16.630 personas, de las que el 47,1% son mujeres.
Este es el primer paso de la actividad investigadora en
Espafa, que comienza después del alcanzar el titulo
de Mdster universitario con la matriculacién en un
programa de doctorado, etapa que dura entre 3y 5
anos cuando la actividad se realiza a tiempo completo.
La evolucién respecto al curso 2012-2013 muestra una
pérdida de 2 puntos porcentuales en estos 10 Gltimos
anos, pasando del 49,0% al citado 47,1%.

En la etapa posdoctoral o grado C las mujeres
representan mds de la mitad de las 6.773 personas

de esta categoria (52,0%). Esta etapa es la puerta de
acceso a las posiciones laborales en la Universidad

y supone un punto clave en la carrera investigadora,
ya que el personal investigador debe encontrar una
institucién en la que desarrollar su carrera profesional.
Esta etapa tiene una duracién aproximada de 3 anos
en la etapa postdoctoral junior y de 8 afios en la etapa
senior. La evolucién en la Ultima década apenas ofrece
variaciones, ya que en el curso 2022-2023 las mujeres
representan el 52,0% del total, tan solo un punto
porcentual mds que en 2012-2013.

En el grado B la presencia de las mujeres empieza a
caer por debajo del 50%, situdndose en el curso 2022-
2023 en el 45,4% de las mds de 59.000 personas que

se encuentran en esta fase. Pese a ello, las mujeres
han crecido en mds de cuatro puntos porcentuales
respecto al curso 2012-2013 (donde el porcentaje era del
41,0%), lo que supone un resultado positivo teniendo en
cuenta que esta etapa supone la estabilizacién de la
carrera investigadora.

Por Gltimo, en el Grado A la presencia de mujeres

se reduce al 27,4% de 1as 12.645 personas que se
encuentran en esta etapa, dltimo escaldén de la

carrera investigadora. Aunque este porcentaje estd
lejos de la paridad de género, el incremento en esta
posicion respecto al curso 2012-2013 es de mds de 7
puntos porcentuales (de 20,0% a 27,4%), el que més ha
crecido en este periodo, dato que resulta esperanzador
de cara a cerrar la brecha de género en la carrera
investigadora.
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Grafico 3.1. Distribucidon de mujeres y hombres a lo largo de la carrera investigadora en las

universidades. Curso 2022-2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: (1) Datos en Equivalencia a Jornada Completa (EJC) para el personal de los grados A, B, C y D. (2) Grado A (Puesto mds alto): Full Professor:
Funcionario Catedrdtico de Universidad. Grado B (Doctores): Titular, Catedrdtico de Escueld, Titular de Escuela doctor, lector doctor, visitante doctor
y Contratado doctor de universidades publicas; Profesor con capacidad investigadora de centros adscritos/universidades privadas: Profesores

doctores de Facultades o E.T.S. con niveles comprendidos entre el | y el I, Profesores doctores de Facultades o E.T.S. con nivel lll, Profesores doctores de
E.U.y Otras Ensefianzas con niveles comprendidos entre el |y el Il Ramén y Cajal, otros postdoctorales e investigador visitante. Grado C (Primer puesto
doctor de acceso a la universidad/ doctores recién titulados): Ayudante doctor de universidades publicas; Juan de la Cierva. Grado D (Predoctorales):

Ayudante de universidades publicas Investigadores predoctorales, FPIy FPU. (3) Incluye las universidades publicas, los centros adscritos y las

universidades privadas. (4) Tesis aprobadas en el afio de lectura 2022.

Hay que tener en cuenta que factores como la
maternidad condicionan enormemente la carrera
investigadora (Krause et al., 2022)"°, especialmente

en lo que se refiere a la realizacidon de estancias
postdoctorales y a la asistencia a congresos nacionales
e internacionales. Dichas actividades son de gran
importancia ya que permiten establecer y consolidar
relaciones con otros grupos de investigacion, editores

10 | Krause, E., Tomaszewska, R., & Pawlicka, A. (2022). Conflicting ‘mother-
scientist’ roles: An innovative application of basket analysis in social
research. PLOS ONE, 17(10), e0276201. https://doi.org/10.1371/journal.

pone.0276201

de revistas cientificas, etc. Esto se traduce en menos
oportunidades para liderar grupos y para ser
investigadoras principales de proyectos por no haber
podido tener suficientes publicaciones durante la
maternidad o mientras los hijos y/o hijas son pequefas.
A medida que va aumentando el nivel del puesto y, por
tanto, la retribucion, las mujeres vuelven a chocarse
con el techo de cristal (como se visualiza en el Gréfico
3.2).



https://doi.org/10.1371/journal.pone.0276201
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0276201
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Grafico 3.2. Evolucion de la distribuciéon de mujeres y hombres en el personal investigador de las
universidades segln categoria investigadora. Cursos 2012-2013, 2017-2018 y 2022-2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: (1) Datos en Equivalencia a Jornada Completa (EJC). (2) Grado A (Puesto mads alto): Full Professor: Funcionario Catedréatico de Universidad. Grado B
(Doctores): Titular, Catedrdatico de Escuela, Titular de Escuela doctor, lector doctor, visitante doctor y Contratado doctor de universidades publicas; Profesor
con capacidad investigadora de centros adscritos/universidades privadas: Profesores doctores de Facultades o E.T.S. con niveles comprendidos entre el |y
el ll, Profesores doctores de Facultades o E.T.S. con nivel lll, Profesores doctores de E.U. y Otras Ensefianzas con niveles comprendidos entre el 1y el Il; Ramoén
y Cajal, otros postdoctorales e investigador visitante. Grado C (Primer puesto doctor de acceso a la universidad/ doctores recién titulados): Ayudante
doctor de universidades publicas; Juan de la Cierva. Grado D (Predoctorales): Ayudante de universidades publicas Investigadores predoctorales, FPI y FPU.
(3) Incluye las universidades publicas, los centros adscritos y las universidades privadas.

El Gréfico 3.3 muestra la evolucién del indice de Techo
de Cristal en la Universidad segln drea cientifico-
tecnolégica en los cursos de 2018-2019 a 2022-2023.

El denominado techo de cristal se ha reducido en el
dltimo sexenio, pasando de un indice de 1,73 en el curso
2018-2019 a 1,567 en el curso 2022-2023, a razén de un
descenso promedio de 0,039 unidades por curso. De
mantener ese ritmo de evolucién, la igualdad efectiva
(valor 1) no se daria hasta dentro de unos 15 afos.

Cuando se mira por drea cientifico-tecnolégica la
evolucion el techo de cristal desde el curso 2018-2019 al
curso 2022-2023, se aprecia que se ha ido reduciendo
en mayor o menor medida en todas las dreas. El drea
que mas rdpido progresa en la desaparicién del techo
de cristal es Ciencias Agricolas, en la que el Indice se
ha reducido en 0,42 puntos (de 1,92 a 1,50). Le siguen
Ciencias Sociales con una reduccién de 0,24 puntos
(de 1,83 a1,59), Ingenieria y Tecnologia con 0,19 puntos
(de 1,71 a1,52) y Humanidades con 0,17 puntos (de 1,54 a
1,36).

Si se mantienen estos ritmos de descenso, las mujeres
alcanzarian la misma representacion que los hombres

en los niveles mas altos de la carrera investigadora
antes de los 16 afos promedio en las dreas de Ciencias
Agricolas (en un plazo de unos 5 afos), en Ciencias
Sociales y en Humanidades (plazo de 9-10 aios), y

en Ingenieria y Tecnologia (en unos 11 arios). Por el
contrario, habria que esperar mds del promedio en
Ciencias Naturales (casi 25 afios), y mucho mds en
Ciencias Médicas y de la Salud (casi 55 afos).

Llama la atencién que las dos dreas con mayor
techo de cristal en 2022 sean Ciencias Médicas y
de la Salud y Ciencias Sociales (indices de 1,63 y
1,59, respectivamente), ya que se trata de dos Greas
feminizadas en las que la presencia de mujeres es
superior a la de los hombres (ver capitulos 1y 2).

Estos datos nos muestran que los problemas que
subyacen a la progresion de la carrera cientifica de las
mujeres son estructurales y comunes a todas las dreas
de conocimiento, incluso si el drea cuenta con mayoria
de mujeres a la entrada de la carrera. Se pone asi de
manifiesto la necesidad de acelerar las medidas para
hacer realidad la igualdad efectiva.
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Grdfico 3.3. Evolucién del indice de Techo de Cristal en la universidad segin drea cientifico-tecnolégica.
Cursos 2018-2019 a 2022-2023
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: (1) El Techo de Cristal es un indice relativo de la serie europea She Figures que compara, en el afio de referencia, la proporcién de mujeres en los
grados A, B,y C respecto a la proporcién de mujeres en la posicién investigadora de mayor rango (Grado A). El indice puede variar de 0 a infinito. Un
indice de 1indica que no hay desigualdad en las probabilidades de promocién de hombres y mujeres. Una puntuacion menor que 1implica que las
mujeres estédn mds representadas en el Grado A que en el conjunto de las categorias investigadoras (grados A, By C), lo que en su caso indicaria que
ellas promocionan con mayor facilidad que ellos; mientras que una puntuacién mayor que 1significa que las mujeres estdn menos representadas

en los puestos del Grado A que en el conjunto de las categorias investigadoras consideradas (Grados A, B, y C), lo que indica que hay techo de
cristal para ellas. Es decir, cuanto mayor es el valor del indice de Techo de Cristal, el efecto techo de cristal se considera mayor y se interpreta, por
tanto, como mds dificultades a la promocién de las mujeres que a la de los hombres para llegar a la posicion mas alta de la carrera investigadora
en el dmbito universitario.(2) Datos en Equivalencia a Jornada Completa (EJC). (3) Incluye las universidades publicas, los centros adscritos y las

universidades privadas.

El Grafico 3.4 refleja la evolucion de la distribucion del
personal investigador de las universidades segln sexo
y érea cientifico-tecnolégica para cada una de las
categorias investigadoras, comparando los resultados
de los cursos 2012-2013, 2017-2018 y 2022-2023.

El Grafico 3.4.a muestra la distribucion del personal
investigador de Grado A. Aunque el drea en la que

se adscriben mas catedrdticas en los Gltimos 10

afos es Ciencias Naturales, los porcentajes se han
ido reduciendo frente al resto de dreas a lo largo del
periodo (de un 37% en el curso 2012-2013 a un 28%

en 2022-2023). Ciencias Sociales es histéricamente

la segunda Grea con mayor presencia de mujeres,
aunque en este caso el porcentaje ha aumentado (de
25% en 2012-2013 a 30% en 2022-2023). De hecho, el
orden de preferencia entre estas dos disciplinas pasa
a invertirse en el curso 2022-2023, donde Ciencias
Naturales representa el 28% frente al 30% en Ciencias
Sociales. Estas son también las 2 dreas de preferencia
de los hombres, aunque en su caso Ciencias Naturales

siempre se mantiene en primera posicion (33% en
Ciencias Naturales vs. 25% en Ciencias Sociales en

el curso 2022—2023). Asi, en 2022-2023, en Ciencias
Sociales se concentran mds mujeres que hombres (con
una diferencia de 5,3 puntos porcentuales) mientras
que en Ciencias Naturales se concentran mds hombres
que mujeres (con una diferencia de 4,8 puntos).

La tercera drea de preferencia de las mujeres es
Humanidades (con un 15% en 2022-2023) y su presencia
también es superior a la de hombres (5,2 puntos
porcentuales en 2022-2023). La participacion de las
mujeres en Humanidades se ha reducido del 20% en
2012-2013 al citado 15% en 2022-2023. El porcentaje

de hombres también lo ha hecho (del 13% al 10%), por

lo que la diferencia entre hombres y mujeres se ha
reducido de 7 puntos a 5.

Para ellos, por el contrario, la tercera drea de
preferencia es Ingenieria y Tecnologia, alcanzado
en 2022-2023 el 19% frente al 11% en el caso de las
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mujeres, siendo el drea que presenta brecha mayor
entre la participaciéon de hombres y mujeres (con una
diferencia de 8,2 puntos). En Ingenieria y Tecnologia,
pese a que la presencia de mujeres ha pasado del 6%
en 2012-2013 al 1% en 2022-2023, casi el doble, la brecha
entre hombres y mujeres en esta drea se mantiene alta,
en 8 puntos.

En Ciencias Médicas y de la Salud las variaciones han
sido menos significativas, pasando del 10% de mujeres

en el curso 2012-2013 al 12% en 2022-2023, pero en esta
drea también ha crecido la brecha entre hombres 'y
mujeres, pasando de 0 puntos a 2.

El drea que presenta menos catedrdticas y catedraticos
es Ciencias Agricolas (3% en 2022-2023 para ambos
sexos). Histéricamente, tanto para hombres como para
mujeres, el porcentaje en esta drea ha oscilado entre
2%y 3% en los dltimos 10 afios.

Grdfico 3.4. Evolucion de la distribucion del personal investigador de Grado A de las universidades segln sexo y drea
cientifico-tecnolégica. Cursos 2012-2013, 2017-2018 y 2022-2023 (tn porcentaje del total del personal investigador)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio Ciencia, Innovacion y Universidades.

Notas: (1) Datos en Equivalencia a Jornada Completa (EJC). (2) Grado A (Puesto mas alto): Full Professor: Funcionario Catedrético de Universidad. (3)
Grado B (Doctores): Titular, Catedrdtico de Escuela, Titular de Escuela doctor, lector doctor, visitante doctor y Contratado doctor de universidades
publicas; Profesor con capacidad investigadora de centros adscritos/universidades privadas: Profesores doctores de Facultades o ET.S. con niveles
comprendidos entre el I y el Il, Profesores doctores de Facultades o E.T.S. con nivel lll, Profesores doctores de E.U. y Otras Ensefianzas con niveles
comprendido entre el | y el Il: Ramén y Cajal, otros postdoctorales e investigadores visitante (4) Grado C (Primer puesto doctor de acceso ala
universidad/ doctores recién titulados): Ayudante doctor de universidades publicas; Juan de la Cierva. (5) Grado D (Predoctorales): Ayudante de
universidades pablicas, Investigadores predoctorales, FPI'y FPU. (6) Incluye las universidades pablicas, los centros adscritos y las universidades

privadas.
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En los resultados de la categoria B, que figuran en

el Grdfico 3.4.b, se observa que el drea de Ciencias
Sociales es, de nuevo, la que concentra una mayor
proporcion de mujeres en 2022-2023 (el 42%) y que
ademad@s su presencia es significativamente mayor
que la de hombres (42% frente al 31%). Ademds, esta
diferencia ha ido aumentando desde el curso 2012-
2013, siendo en 2022-2023 de 11 puntos porcentuales,
mds del doble a la que aparece en el Grado A para el
mismo ano. Esta diferencia parece evidenciar mayores
problemas de las mujeres a la hora de ascender de la
posiciéon Ba la A.

La segunda drea en la que la proporcion de mujeres

de Grado B es mayor es en Ciencias Naturales (20% en
2022-2023), aungue se aprecia un descenso respecto al
resto de dreas desde el curso 2012-2013 (28%) hasta el
2022-2023 (20%).

En Humanidades y en Ciencias Médicas y de la Salud

el porcentaje de mujeres también es superior al de

los hombres en 2022-2023, en 3 puntos porcentuales,
situdndose en el 14% y en el 12% respectivamente (frente
al 1% y 9% de los hombres).

En Ingenieria y Tecnologia, estas diferencias se
observan en favor de los hombres. En 2022-2023, el
20% de los hombres de Grado B trabajan en esta drea
de conocimiento, en comparacion con el 10% de las
mujeres, con una diferencia de 10 puntos porcentuales.
En Ciencias Naturales también existe este desequilibrio
a favor de los hombres, aunque en esta rama de
conocimiento se acorta el diferencial, siendo de 6
puntos (20% vs. 26%). Al igual que ocurria con el Grado
A, estas dos dreas son las que mayor brecha presentan
a favor de los hombres.

Con la vista puesta en la evolucion temporal, en
Ciencias Naturales las mujeres han pasado del 28%
en el curso 2012-2013 al 20% en el curso 2022-2013,

8 puntos porcentuales menos. En Humanidades
también se ha registrado un descenso, pero de
menor intensidad, pasando del 19% al 14%. En Ciencias
Sociales (del 34% en 2012-2013 al 42% en 2022-2023) la
evolucion ha sido positiva, aumentado en 8 puntos, al
igual que en Ciencias Médicas y de la Salud (de 9% a
12%) e Ingenieria y Tecnologia (de 8% a 10%), aunque

éstas Ultimas con crecimientos mas lentos, de 3y 2
puntos porcentuales respectivamente. Estas notables
diferencias muestran coémo las mujeres se estén
reposicionando en las dreas de conocimiento.

El Grafico 3.4.c presenta los datos de la evolucion de la
distribucion del personal investigador de Grado C. Se
evidencia que casi la mitad de las doctoras trabaja en
el curso académico 2022-2023 en el drea de Ciencias
Sociales (el 42% del total). Junto a esta dreaq, es en
Humanidades y en Ciencias Médicas y de la Salud
donde la proporciéon de mujeres es mayor que la de
hombres (18% vs. 16% y 14% vs 7%, respectivamente).

Por el contrario, como ya se observa en las categorias
profesionales superiores (categorias A y B), en 2022-
2023 la proporcion de hombres dedicados a las dreas
de Ingenieria y Tecnologia y de Ciencias Naturales es
significativamente mayor que la proporciéon de mujeres,
con una diferencia de 8 y 9 puntos porcentuales
respectivamente (el 16% de los hombres trabaja

en la rama de Ingenieria y Tecnologia vs. el 8% de

las mujeres, 26% vs. 17% en el caso de las Ciencias
Naturales).

En Ciencias Naturales las mujeres han pasado de
representar el 22% del total de mujeres en el curso
2012-2013 al 17% en el curso 2022-2023, y en Ingenieria

y Tecnologia del 10% al 8%, perdiendo peso estas dreas
en el cdmputo total, mientras que en Ciencias Sociales
han pasado del 39% al 42% y en Ciencias Médicas y

de la Salud del 9% al 14%, ganando presencia en las
dreas preferentes de las mujeres. En Humanidades el
porcentaje de mujeres es el mismo en 2012-2013 y 2022~
2023, situandose en el 18%.

El Gréfico 3.4.d recoge la distribucion del personal
investigador de Grado D. La entrada a la carrera
cientifica en la universidad a través de contratos
predoctorales (personal investigador de Grado D)
supone, a priori, la apuesta de las universidades por
ramas de conocimiento determinadas.

En el curso 2022-2023 se observa que el drea con
mds representacion, para ambos sexos, es Ciencias
Naturales, con un 30% de las mujeres por el 39% de
los hombres. En Ciencias Sociales, se da el efecto
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contrario, con un 25% de investigadoras frente a un 17%
de investigadores, lo que coloca a esta drea como la
segunda mds representada para ellas, mientras que
es la tercera en representacion para ellos. Ingenieria
y Tecnologia es de hecho la segunda drea cientifico-
tecnolégica en la que mas hombres trabajan (el 21% del
total), mientras que para las mujeres es la pendltima
(12% del total), solo por encima de Ciencias Agricolas.
El andlisis de los resultados del curso 2022-2023 de la
distribucion del personal investigador a lo largo de
toda la carrera investigadora confirman que, en el
drea de Ingenieria y Tecnologia, y en menor medida,
el de Ciencias Naturales, existe segregacion horizontal,
concentrando a mds hombres que mujeres.

En comparacion con los resultados del curso 2012-
2013, Ciencias Sociales ha sufrido un decremento muy
significativo, pasando de representar el 41% de las
mujeres que trabajan en el Grado D al 25%, 16 puntos
por debajo. En Ingenieria y Tecnologia también ha
disminuido la proporcion de mujeres, aunque en
menor medida, pasando del 17% al 12% (5 puntos). En
el caso contrario se encuentran las dreas de Ciencias
Naturales, Humanidades y de Ciencias Médicas y

de la Salud, dreas que han ganado en presencia de
mujeres investigadoras, pasando del 19% al 30% en la
primera, del 14% al 16% en la segunda y del 8% al 14% en
la tercera.

El Grafico 3.5 recoge la distribucion del personal
investigador de las universidades por categoria, sexo y
edad en el curso 2022-2023.

Los/las menores de 35 afios tienen una posicion
dentro de la universidad que mayoritariamente se
encuadra dentro del Grado D, como investigodores/
as predoctorales, y de este colectivo el 46,9% son
mujeres (6873, de un total de 14577 investigadores/as
en el Grado D). Casi 3 de cada 4 menores de 35 afios
ocupan un Grado D (el 72,4%) y no existen diferencias
de género, ya que en las mujeres el porcentaje es

del 72,2% y en los hombres del 72,6%. La categoria B,
con grado de Doctor/aq, la ocupan casi 1 de cada 5
personas menores de 35 anos (3901 de 20139 personas,
un 19,4%), sin apreciarse tampoco =diferencias de
género (el 19,2% y el 19,5% en el caso de mujeres y
hombres, respectivqmente). La posiciéon C, de doctores

recién titulados, tiene menor representacion entre los/
las menores de 35 anos (1661 de 20139 personas, un
8,2%), siendo 8,6% la representacion en mujeres y 7,9%
en hombres. El Grado A no tiene representacion en
menores de 35 afos.

Cuando el intervalo de edad se situa entre los 35y los
44 anos, la posicion dominante en la universidad es la
de Grado B, doctores/as consolidados/as. El 71,9% de las
mujeres de 35-44 afos encaja en esta categoria (6831
de un total de 9504 mujeres), el 74,3% en el caso de los
hombres (7446 de un total de 10021 hombres). El Grado
A, de catedrdticos/as, si tiene algo de representacion
en este rango de edad, alcanzdndolo el 0,6% de las
mujeres y el 1,7% de los hombres. Esto empieza a poner
ya de manifiesto ciertos desequilibrios de género en
esta etapa de la carrera investigadora.

En cuanto a los investigadores/as senior del sistema
universitario (de més de 44 afos), los hombres son
mayoria y la distribucién por grados es muy diferente
entre hombres y mujeres, especialmente en el Grado
A.La gran mayoria de personas entre 45 y 54 afos se
encuentran en los grados Ay B. El 84,8% de las mujeres
de este intervalo de edad tienen Grado B (9692 de

un total 11431 mujeres), por el 78,3% de los hombres
(10691 de un total de 13658 hombres). Es en el Grado

A donde aparecen grandes desequilibrios de género,
representando un 7,5% de las mujeres (861 de 11431)
frente a un 15,5% de los hombres (2118 de 13658). Es decir,
hay mds del doble de hombres catedrdticos que de
mujeres catedrdticas en el rango de edad 45-54 afios.

Los mayores de 54 afios también alcanzan de forma
mayoritaria posiciones de Grado Ay B, con un aumento
notable en el Grado A respecto al intervalo de edad
anterior. Las igualdades persisten y se acentdan:
mientras que las mujeres con Grado A son el 22,7%
(2548 del total de 11223 mujeres mayores de 54 afos),
los hombres alcanzan el 36,0% (6896 de 19149 hombres).
En otras palabras, 1 de cada 3 hombres de mds de

54 afos son catedrdticos, algo mdés de 1de cada

5 mujeres son catedraticas. En términos globales,
independientemente de la edad, el 8,3% del total de
mujeres son catedrdticas (3464 del total de 41632
muijeres), frente al 17,2% de hombres catedraticos (9181
del total de 53493 hombres).
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Grafico 3.5. Distribucion del personal investigador de las universidades por categoria, sexo y edad.
Curso 2022-2023 (En ndmero de personas en Equivalencia a Jornada Completa (EJC))
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14.000

12.000

10.000

8.000

6.000

4.000

2.000

0

< 35 anos 35-44 anos 45-54 anos > 54 afos

EmGrado A mGradoB GradoC mGradoD

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio de Ciencia, Innovacioén y Universidades.

Notas: (1) Grado A (Puesto mds alto): Full Professor: Funcionario Catedrdtico de Universidad. Grado B (Doctores): Titular, Catedrdtico de Escuela,
Titular de Escuela doctor, lector doctor, visitante doctor y Contratado doctor de universidades pUblicas; Profesor con capacidad investigadora de
centros adscritos/universidades privadas: Profesores doctores de Facultades o E.T.S. con niveles comprendidos entre el Iy el I, Profesores doctores
de Facultades o E.T.S. con nivel lll, Profesores doctores de E.U. y Otras Ensefianzas con niveles comprendidos entre el Iy el IIl; Ramén y Cajal, otros
postdoctorales e investigador visitante. Grado C (Primer puesto doctor de acceso a la universidad/ doctores recién titulados): Ayudante doctor de
universidades publicas; Juan de la Cierva. Grado D (Predoctorales): Ayudante de universidades publicas Investigadores predoctorales, FPly FPU. (2)
Incluye las universidades publicas, los centros adscritos y las universidades privadas.

(55 ]



Cientificas en cifras 2025

Capitulo 3. Presencia y participacion de las investigadoras en la
ensefianza superior y en los organismos publicos de investigacion

La carrera cientifica se basa en el reconocimiento de
meéritos, que deben ser evaluados por una entidad
acreditada. En Espafia, la ANECA (Agencia Nacional de
Evaluacién de la Calidad y Acreditacién) es el 6rgano
encargado de realizar actividades de evaluacion,
certificacion y acreditacién del sistema universitario
espafol con el fin de su mejora continua y adaptacion
al Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES).
ANECA trabaja en colaboracién con las Agencias de
calidad autonémicas como parte de la Red Espariola
de Agencias de Calidad Universitaria (REACU) para
garantizar la calidad del sistema universitario en todo el
territorio espanol.

Entre las competencias que corresponden a ANECA

se encuentran las de evaluar los méritos de quienes
aspiran a los cuerpos docentes y a profesorado
contratado de las universidades. Para ello cuenta con
dos programas, el programa ACADEMIA que evalla

los méritos de investigacion, docencia, transferencia

y gestion para obtener la acreditacion para el acceso

a los cuerpos docentes funcionariales (Titular de
Universidad y Catedrética/o de Universidad), y el
programa PEP (Programa de Evaluacién del Profesorado
para la contratacién) los evalua para el acceso a

las figuras contractuales laborales (Profesorado
Contratado Doctor/a, Profesorado de Universidad
Privada y Profesorado Ayudante Doctor/a). ANECA es |a
Unica agencia a nivel estatal que actualmente realiza
evaluaciones para los cuerpos docentes funcionariales.
Noétese que, aunque las Agencias de calidad
autondémicas tienen programas propios de evaluacion
de profesorado laboral, en este capitulo se recogen
Uanicamente los resultados de las evaluaciones llevadas
a cabo por ANECA.

El Grafico 3.6 muestra la proporcion de mujeres en las
solicitudes de acreditacion para el acceso a Catedra,
segln rama de conocimiento, para el periodo 2019-
2023. Se puede observar que en 2023 el porcentaje de
mujeres en las solicitudes de acreditacion estd por
debajo del 50% en todas las ramas de conocimiento, y
en especial en las dreas de Ingenieria y Arquitectura y
en Ciencias de la Salud, donde las mujeres son el 26%

y el 35% respectivamente del total, lo que evidencia
una clara infrarrepresentacion de las mujeres. El
porcentaje mds alto para 2023 se alcanza para
Ciencias Sociales y Juridicas, con el 47% del total, y en
Artes y Humanidades, con el 46%, mientras en Ciencias
se alcanza el equilibrio de género (40%).

En comparacion con los datos de 2019, donde en
todas las ramas de conocimiento las mujeres estaban
infrarrepresentadas en las solicitudes de acreditacion
(en ninguna de las ramas las mujeres alcanzaban el
40% del totol), en Ciencias se ha logrado un ascenso
de 10 puntos porcentuales, de 9 puntos en Artes y
Humanidades, y de 8 en Ciencias Sociales y Juridicas.
En Ciencias de la Salud el crecimiento es de 4 puntos y
en Ingenieria y Arquitectura de 5.

En cuanto al porcentaje de mujeres en las evaluaciones
positivas de acreditacion a catedrdticas, los resultados
son muy parecidos al porcentaje de mujeres en las
solicitudes. En todas las ramas de conocimiento hay
menos mujeres que hombres, y en Ciencias de la

Salud e Ingenieria y Arquitectura las mujeres estdas
infrarrepresentadas, habiendo desequilibrio de género,
ya que no llegan al umbral del 40% del total.

La evolucién de las evaluaciones positivas respecto

a 2019 también sigue los mismos patrones que en

las solicitudes, pero con diferencias significativas.

El porcentaje de mujeres en la rama de Ciencias

ha crecido notablemente, pasando del 29% en 2019

al 40% en 2023, al igual que en Ciencias Sociales y
Juridicas (donde ha pasado del 40% al 48%) y Artes y
Humanidades (pasando del 37% al 46%). Sin embargo,
en Ciencias de la Salud no se ha experimentado
cambio en 2023 respecto a 2019, estancandose en

el 35% del total de las acreditaciones positivas, y en
Ingenieria y Arquitectura se ha pasado del 29% en 2019
al 26% en 2023, perdiendo 3 puntos porcentuales.

El Grafico 3.7 presenta las tasas de éxito en las
acreditaciones para el acceso a Catedra segun sexo
de la persona solicitante y rama de conocimiento para
2019-2023. En 2023 puede apreciarse que la tasa de
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éxito de las mujeres es mds alta que la de los hombres
en las dreas de Ciencias (93% vs. 90%), Ingenieria

y Arquitectura (92% vs. 90%) y Ciencias Sociales y
Juridicas (83% vs. 78%). Las tasas de éxito de los
hombres son mas altas que las de las mujeres en Artes
y Humanidades (89% vs. 87%) y Ciencias de la salud
(85% vs. 83%).

En todas las dreas las mujeres han obtenido tasas de
éxito mayores en 2023 que en 2019, con crecimientos
de dos digitos en la mayoria de ellas, como en
Ciencias de la Salud (68% en 2019 vs. 83% en 2023,

15 puntos porcentuales por encima), en Ingenieria

y Arquitectura (de 78% a 92%, 14 puntos mayor) y en
Artes y Humanidades (de 73% a 87%,14 puntos de
crecimiento), lo que pone de manifiesto que la calidad
de las solicitudes sigue subiendo afio a ano.

En el caso de los hombres la evolucion de las tasas
de éxito también ha sido positiva en estos Ultimos 5
anos. En Ciencias de la Salud ha pasado del 59% en
2019 al 85% en 2023 (26 puntos mads), en Ingenieria

y Arquitectura del 72% en 2019 al 90% en 2023 (18
puntos més) y en Artes y Humanidades del 73% al 89%
respectivamente.

Grafico 3.6. Proporcion de mujeres en las solicitudes de acreditacion para el acceso a Catedratica de Universidad
segun rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA)
Notas: (1) Datos del procedimiento “no automatico” del Programa ACADEMIA que, a través de sus Comisiones de Acreditacion, realiza la evaluacion
curricular para la obtencién de la acreditacion para el acceso a los cuerpos docentes universitarios de Profesorado Titular de Universidad y Céatedra

B Porcentaje de mujeres en las evaluaciones positivas

de Universidad. (2) Las dreas de investigacion son las propias de los paneles de evaluacién en cuerpos docentes universitarios .
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Grafico 3.7. Tasa de éxito en las acreditaciones para el acceso a Catedra de Universidad segan sexo de
la persona solicitante y rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacion (ANECA)
Notas: (1) Datos del procedimiento “no automatico” del Programa ACADEMIA que, a través de sus Comisiones de Acreditacion, realiza la evaluacion

curricular para la obtencién de la acreditacion para el acceso a los cuerpos docentes universitarios de Profesorado Titular de Universidad y Catedra
de Universidad. (2) Las dreas de investigacion son las propias de los paneles de evaluacién en cuerpos docentes universitarios. (3) Tasa de éxito

calculada como la proporcién de acreditaciones concedidas sobre solicitadas para cada sexo.

Centrando la atencién en la acreditaciéon para
profesorado Titular de Universidad, los datos recogidos
en el Grafico 3.8 muestran la proporcidn de mujeres en
las solicitudes de acreditacidn para el acceso a esta
figura segln rama de conocimiento en 2019-2023.

En 2023, el porcentaje de mujeres en las solicitudes

de acreditacion supera el 50% en las ramas de
Ciencias Sociales y Juridicas (55%) y en Ciencias de

la Salud (54%). En Artes y Humanidades y en Ciencias
hay equilibrio de género, aunque la representacion

de mujeres es inferior a la de hombres (el 46% y el
43%, respectivamente, son mujeres). En Ingenieria y
Arquitectura apenas 1de cada 3 solicitudes las cursan
mujeres (el 31%).

En comparacion con 2019, todas las dreas han
experimentado una evolucién positiva, de distinta
intensidad. Los mayores crecimientos de han dado en
Ciencias de la Salud (de 14 puntos pasando del 40% al
54%) y en Ciencias Sociales y Juridicas (crecimiento de
7 puntos, del 48% al 55%).

En Artes y Humanidades el crecimiento ha sido de 2
puntos porcentuales (pasando del 44% en 2019 al 46%
en 2023), en Ingenieria y Arquitectura de 2 puntos (del
29% al 31%), y en Ciencias de 1 punto (del 42% al 43%). En
el caso de Ingenieria y Arquitectura, el bajo porcentaje
de solicitudes (31%) junto a la escasa evolucién de
éstas, no deja entrever un equilibrio de género en
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las proximas décadas si se mantiene la tendencia
observada desde 2019.

El porcentaje de evaluaciones positivas de las

mujeres que presentaron sus solicitudes a titulares de
universidades mantiene este panorama. Ha habido
crecimiento en todas las dreas respecto a los datos

de 2019, con equilibrio de género en todas ellas a
excepcion de Ingenieria y Arquitectura. Las mujeres son
mayoria en Ciencias Sociales y Juridicas (el 56% de las
evaluaciones positivas son de solicitudes de mujeres)
y Ciencias de la Salud (el 54% del total son de mujeres),
dos areas tradicionalmente feminizadas (ver capitulos

1y 2).

El Gréfico 3.9 recoge las tasas de éxito en las
acreditaciones para el acceso a Titular de Universidad
segln sexo de la persona solicitante y rama de
conocimiento en el periodo 2019-2023. Los resultados
de 2023 reflejan que las mujeres han tenido una tasa

de éxito mayor que los hombres en la acreditacion
para el acceso al puesto de Profesorado Titular en
Ciencias (tasa de éxito de 93% en mujeres vs. 90% en
hombres), Ingenieria y Arquitectura (92% vs. 90%) y
Ciencias Sociales y Juridicas (83% vs 78%). Sin embargo,
la tasa de éxito de los hombres es mayor en Artes y
Humanidades (tasa de éxito del 89% en hombres vs.
87% en muijeres) y en Ciencias de la Salud (85% en
hombres vs. 83% en muijeres).

En comparacion con 2019, las tasas éxito de las
mujeres han experimentado, de forma generalizada,
un crecimiento significativo. Los mayores crecimientos
se han dado en Ciencias de la Salud (incremento de
23 puntos porcentuales) y en Artes y Humanidades (14
puntos mds). Aunque con menor diferencia, destaca
positivamente el incremento de la tasa de éxito de las
mujeres en Ingenieria y Arquitectura (84% en 2019 vs.
92% en 2023, 8 puntos por arriba).

Grdafico 3.8. Proporciéon de mujeres en las solicitudes de acreditacién para el acceso a Titular de Universidad segln

rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditaciéon (ANECA)

Notas: (1) Datos del procedimiento “no automatico” del Programa ACADEMIA que, a través de sus Comisiones de Acreditacién, realiza la evaluacién
curricular para la obtencién de la acreditacion para el acceso a los cuerpos docentes universitarios de Profesorado Titular de Universidad y
Catedratico de Universidad. (2) Las Greas de investigacién son las propias de los paneles de evaluacién en cuerpos docentes universitarios.
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Grafico 3.9. Tasa de éxito en las acreditaciones para el acceso a Titular de Universidad segan sexo de
la persona solicitante y rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacion (ANECA)

Notas: (1) Datos del procedimiento “no automatico” del Programa ACADEMIA que, a través de sus Comisiones de Acreditacion, realiza la evaluacion
curricular para la obtencién de la acreditacion para el acceso a los cuerpos docentes universitarios de Profesorado Titular de Universidad y
Catedrdtico de Universidad. (2) Las areas de investigacion son las propias de los paneles de evaluacién en cuerpos docentes universitarios. (3) Tasa

de éxito calculada como la proporcion de acreditaciones concedidas sobre solicitadas para cada sexo.

Se pasa a continuacidn a analizar los resultados del
Programa PEP (Programa de Evaluacién del Profesorado
para la contratacién) que evalGa para el acceso

a las figuras contractuales laborales (Profesorado
Contratado Doctor/a, Profesorado de Universidad
Privada y Profesorado Ayudante Doctor/a).

En el Grafico 3.10, la atencién se centra en la figura
de Ayudante Doctor/a, recogiendo la proporcién de
mujeres en las solicitudes de acreditacion para esta
figura, segln rama de conocimiento, en el periodo
2019-2023.

Las mujeres son mayoria en las solicitudes de
acreditacién presentadas en 2023 en las ramas
de Ciencias de la Salud (61% de las solicitudes),

Humanidades (53%) y Ciencias Sociales y Juridicas
(54%) Los hombres son mayoria en el caso de las dreas
Experimentales (las mujeres presentaron el 48% de

las solicitudes) y Técnicas (las mujeres presentaron el
32%). Esta Gltima rama, Técnicas, es la Gnica en la que
no existe equilibrio de género y se manifiesta una clara
infrarrepresentacion de la mujer.

En Salud, Experimentales y Humanidades la evolucién
del porcentaje de solicitudes presentadas por mujeres
ha sido positiva en los Gltimos 5 afos (aumentando
en 5, 4y 3 puntos porcentuales desde 2019,
respectivamente), mientras que en Ciencias Sociales
y Juridicas y en las ramas Técnicas se ha mantenido
practicamente constante (en 54% para Ciencias
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Sociales y entre 31%-32% para ramas Técnicas), sin
ganar ni perder presencia respecto a los hombres.

En cuanto a las evaluaciones positivas, en 2023 la
mayor presencia de mujeres se circunscribe a las areas
de Salud (60%), de Ciencias Sociales y Juridicas (54%), y
de Humanidades (54%). Por el contrario, hay una menor
presencia de mujeres que de hombres en las dreas
Técnicas (32% de mujeres) y en las Experimentales

(49% de mujeres). En todas las ramas, excepto Ciencias
Sociales y Juridicas, la presencia de mujeres en las
evaluaciones positivas ha crecido entre 2019 y 2023,
siendo Salud y Experimentales las que mds han
aumentado, ambas en 5 puntos porcentuales (de 55%
a 60% y de 44% a 49%, respectivamente).

En las ramas Técnicas la presencia de mujeres en

las evaluaciones positivas de las acreditaciones

a Ayudante Doctor/a no ha experimentado un
crecimiento notable en este Gltimo quinquenio (apenas
de 2 puntos porcentuales entre 2019 y 2023), lo que no
contribuye a mejorar la presencia de la mujer en las
dreas STEM, hallazgo de méxima importancia teniendo
en cuenta que esta puede ser una de las puertas de
entrada de las mujeres al colectivo de investigadoras
en las universidades publicas espafiolas.

El Grafico 3.11 recoge las tasas de éxito en las
acreditaciones para Ayudante Doctor/a en el periodo

2019-2023. Las mujeres superan en 2y 4 puntos
porcentuales, respectivamente, los resultados
obtenidos por los hombres en las ramas Técnicas y en
las Experimentales. Sin embargo, en Salud y en Ciencias
Sociales y Juridicas, los hombres superan en 1 punto
porcentual las tasas de éxito de las mujeres. Estas
diferencias poco significativas en términos de amplitud
de resultados sitGan a ambos sexos en el mismo orden
de magnitud en el éxito conseguido de las solicitudes
presentadas.

Si miramos la evolucion temporal de las tasas de éxito,
la Gnica rama en la que las mujeres no han avanzado
con respecto a 2019 es Experimentales (la tasa se
mantiene en un 85%). En las ramas de Humanidades

y Técnicas es donde mayor avance se aprecia,

con un incremento de 15 y 10 puntos porcentuales,
respectivamente.

En el caso de los hombres se replica el escenario,
perdiendo representacion Unicamente en
Experimentales con 4 puntos porcentuales de diferencia
respecto a 2019 (del 85% en 2019 al 81% en 2023). En

el caso de los hombres, las mayores evoluciones se
dan en las ramas de Humanidades (incremento de 11
puntos porcentuales, del 69% en 2019 al 80% en 2023) y
Ciencias Sociales y Juridicas (incremento de 9 puntos
porcentuales, del 66% en 2019 al 75% en 2023).
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Grafico 3.10. Proporcion de mujeres en las solicitudes de acreditacion para el acceso a la figura de
Ayudante Doctor/q segln rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditaciéon (ANECA)

Notas: (1) Datos del Programa de Evaluacion del Profesorado (PEP) para la contratacion, que evalla las actividades docentes e investigadoras

y la formacién académica para el acceso a las figuras de profesorado universitario contratado (Contratado Doctor/a, Ayudante Doctor/a y de
Universidad Privada) establecidas en la Ley Orgdnica de Universidades. (2) Los campos de conocimiento son los propios de los comités de evaluacion
del Programa PEP: Comité de Experimentales, Comité de Ciencias de la Salud, Comité de Ciencias Sociales y Juridicas, Comité de Ensefianzas
Técnicas y Comité de Humanidades.

Gréfico 3.11. Tasa de éxito en las acreditaciones para el acceso a la figura de Ayudante Doctor/a segin
sexo de la persona solicitante y rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditaciéon (ANECA)

Notas: (1) Datos del Programa de Evaluacién del Profesorado (PEP) para la contratacion, que evalla las actividades docentes e investigadoras

y la formacién académica para el acceso a las figuras de profesorado universitario contratado (Contratado Doctor/a, Ayudante Doctor/a y de
Universidad Privada) establecidas en la Ley Orgénica de Universidades. (2) Los campos de conocimiento son los propios de los comités de evaluacion
del Programa PEP: Comité de Experimentales, Comité de Ciencias de la Salud, Comité de Ciencias Sociales y Juridicas, Comité de Ensefianzas
Técnicas y Comité de Humanidades. (3) Tasa de éxito calculada como la proporcién de acreditaciones concedidas sobre solicitadas para cada sexo.
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El Grafico 3.12, por su parte, muestra la proporcion de
mujeres en las solicitudes de acreditacion para el
acceso a la figura de profesorado Contratado Doctor/a
segln rama de conocimiento en 2019-2023.

En 2023, las mujeres estdan sobrerrepresentadas en
Ciencias de la Salud (el 58% de las solicitudes las
cursan mujeres), en Humanidades (53%), y en Ciencias
Sociales y Juridicas (52%), mientras que en las ramas
Experimentales las solicitudes de las mujeres son algo
menos de la mitad (el 48% del total), aunque dentro
de la igualdad. Las mujeres estan infrarrepresentadas
Unicamente en las dreas Técnicas, donde representan
el 31% de las peticiones.

En comparacion con 2019, el porcentaje de solicitudes
de mujeres ha crecido en Ciencias de la Salud
(pasando de representar el 55% del total en 2019 al 58%
en 2023), en Ciencias Experimentales (del 45% al 48%),
y en Humanidades (del 48% al 53%). Sin embargo, en
Ciencias Sociales y Juridicas y en las ramas Técnicas
apenas ha habido variaciones en los Gltimos 5 afos.

En cuanto al porcentaje de mujeres en las evaluaciones
positivas, en 2023 los resultados son muy similares a las
solicitudes, con pequefias variaciones de +/- 1 punto
porcentual. No se observan grandes variaciones ni
tendencias en la evolucion del porcentaje de mujeres
en evaluaciones favorables, a excepcion de la rama de
Humanidades que ha pasado del 48% en 2019 al 54% en
2023.

En el Gréfico 3.13 se ofrecen los resultados de las tasas
de éxito en las acreditaciones para el acceso a la figura

de Contratado Doctor/aq, segun sexo de la persona
solicitante y rama de conocimiento, en el periodo de
2019 a 2023.

En 2023, las tasas de éxito de los hombres son mds
elevadas que las de las mujeres en todas las ramas
de conocimiento, excepto en Humanidades (donde es
de 58% para las mujeres, frente al 56% para hombres).
Las mayores diferencias se dan, en este orden, para
Ciencias Sociales y Juridicas (tasa de éxito para

las mujeres del 60%, 4 puntos por debajo de la de

los hombres), Experimentales (tasa de 55% para las
mujeres, 3 puntos por debajo), Técnicas (tasa de 68%
para las mujeres, 3 puntos de diferencia) y Ciencias
de la Salud (tasa de 61% para mujeres, 2 puntos por
debajo).

No obstante, cabe destacar que las mujeres han
incrementado la tasa de éxito en 2023 respecto a los
resultados obtenidos en 2019 en todas las ramas a
excepcion de las @reas Experimentales (donde ha
pasado del 59% en 2019 al 55% 2023, 4 puntos por
debajo). El aumento més pronunciado se ha dado en
la rama de Humanidades (pasando del 47% al 58%
en 2023, aumento en 11 puntos porcentuales), seguido
de las ramas Técnicas (del 58% al 68%, 10 puntos por
encima), Ciencias de la Salud (del 52% al 61%, 9 puntos
de crecimiento) y Ciencias Sociales y Juridicas (del
55% al 60%, 5 puntos m(:ts). En el caso de los hombres,
también han mejorado las tasas de éxito en todas las
ramas de conocimiento en proporciones similares,

a excepcion de las areas Experimentales (que han
pasado del 62% en 2019 al 58% en 2023, también 4
puntos por debajo).
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Grafico 3.12. Proporcién de mujeres en las solicitudes de acreditaciéon para el acceso a la figura de
Contratado Doctor/a segln rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditaciéon (ANECA)

Notas: (1) Datos del Programa de Evaluacién del Profesorado (PEP) para la contratacién, que evalGa las actividades docentes e investigadoras y la formacion
académica para el acceso a las figuras de profesorado universitario contratado (Contratado Doctor/a, Ayudante Doctor/a y de Universidad Privada)
establecidas en la Ley Orgénica de Universidades. (2) Los campos de conocimiento son los propios de los comités de evaluacion del Programa PEP: Comité

de Experimentales, Comité de Ciencias de la Salud, Comité de Ciencias Sociales y Juridicas, Comité de Ensefianzas Técnicas y Comité de Humanidades.

Grafico 3.13. Tasa de éxito en las acreditaciones para el acceso a la figura de Personal Contratado
Doctor/a segin sexo de la persona solicitante y rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacion (ANECA)

Notas: (1) Datos del Programa de Evaluacion del Profesorado (PEP) para la contratacién, que evalta las actividades docentes e investigadoras

y la formacién académica para el acceso a las figuras de profesorado universitario contratado (Contratado Doctor/a, Ayudante Doctor/a y de
Universidad Privada) establecidas en la Ley Orgdnica de Universidades. (2) Los campos de conocimiento son los propios de los comités de evaluacion
del Programa PEP: Comité de Experimentales, Comité de Ciencias de la Salud, Comité de Ciencias Sociales y Juridicas, Comité de Ensefianzas
Técnicas y Comité de Humanidades. (3) Tasa de éxito calculada como la proporcién de acreditaciones concedidas sobre solicitadas para cada sexo.
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Por lo que se refiere a las universidades privadas, el
Grafico 3.14 muestra la proporcidn de mujeres en las
solicitudes de acreditacion para el acceso a la figura
de Profesor/a de Universidades Privadas, segan rama
de conocimiento, en el periodo 2019-2023.

Pese a la diferente naturaleza de las universidades
(privada vs. publica), se replican los patrones
observados en las universidades publicas en cuanto a
participaciéon en los procesos de acreditacion. En 2023,
las mujeres son mayoria en las solicitudes de las ramas
de Salud (57%), Humanidades (54%) y Ciencias Sociales
y Juridicas (5]%), y minoria, de nuevo, en las ramas
Técnicas (30%) y Experimentales (48%), estando en las
primeras infrarrepresentadas.

En 2023 los porcentajes de mujeres en las solicitudes
son mayores que en 2019 en las ramas de
Humanidades (del 48% al 54%, 6 puntos porcentuales
por encima) y Experimentales (del 46% al 48%, 2 puntos
mayor). En el resto de ramas las variaciones entre 2019-
2023 son solo de +/- 1 punto porcentual.

Por otro lado, en el caso de las evaluaciones positivas,
los porcentajes se mantienen muy parejos a los de
las solicitudes en 2023, habiendo mds mujeres que
hombres en Salud (56% de mujeres) y Humanidades
(55%), y menos mujeres que hombres en Ciencias
Sociales y Juridicas (49%), Ciencias Experimentales
(47%) y ramas Técnicas (30%).

Respecto a la evolucidon temporal en el periodo 2019~
2023, en Ciencias de la Salud el porcentaje de mujeres
con evaluaciones positivas en 2019 era mayor que en
2023 (57% vs. 56%), asi como en Ciencias Sociales y
Juridicas (51% vs. 49%). En Humanidades la evolucién
ha sido significativamente positiva, pasando de
representar las mujeres el 49% de las evaluaciones

positivas en 2019 al 55% en 2023 (incremento de 6
puntos porcentuales), y en las ramas Experimentales
ha habido también un incremento, aunque menos
significativo (del 46% al 47%). En las areas Técnicas
los datos de 2023 respecto a los de 2019 no revelan
diferencias (30% en ambos afios).

El Grafico 3.15 contiene las tasas de éxito en las
acreditaciones para el acceso a la figura de
Profesorado de Universidades Privadas, segun sexo de
la persona solicitante y rama de conocimiento para el
periodo 2019-2023.

En 2023, las mujeres tienen menores tasas de éxito
que los hombres en todas las dreas a excepciéon de
Humanidades, donde la diferencia es de apenas 1
punto porcentual (53% para mujeres, frente al 52%
para hombres). La mayor diferencia en detrimento

de las mujeres se da en la rama de Ciencias Sociales
y Juridicas (56% vs. 61%, 5 puntos menos), seguida

de Salud (58% vs. 61%, 3 puntos de diferencia) y
Experimentales (52% vs. 55%, 3 puntos por debajo). En la
rama de Ciencias Técnicas la diferencia es de apenas
un punto porcentual menos en las mujeres (67% vs.
68%).

En cuanto a la evolucidn en los Ultimos 5 anos, las
mujeres han alcanzado mayores tasas de éxito en
todas las ramas de conocimiento. El incremento es
particularmente notable en las ramas Técnicas (que
han pasado del 50% al 67%, 17 puntos por arriba) y

en Humanidades (pasando del 39% al 53%, 14 puntos
mas). En el caso de los hombres se da una evolucién
muy similar, habiendo aumentado las tasas de éxito en
todas las ramas, a excepcion de las Experimentales en
las que no se aprecia una evolucién (tasa de éxito del
55% tanto en 2019 como 2023).
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Grafico 3.14. Proporcion de mujeres en las solicitudes de acreditacion para el acceso a la figura de Profesorado

de Universidades Privadas segan rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA)

Notas: (1) Datos del Programa de Evaluacién del Profesorado (PEP) para la contratacién, que evalGa las actividades docentes e investigadoras

y la formacién académica para el acceso a las figuras de profesorado universitario contratado (Contratado Doctor/a, Ayudante Doctor/a y de
Universidad Privada) establecidas en la Ley Orgdnica de Universidades. (2) Los campos de conocimiento son los propios de los comités de evaluacion
del Programa PEP: Comité de Experimentales, Comité de Ciencias de la Salud, Comité de Ciencias Sociales y Juridicas, Comité de Ensefianzas
Técnicas y Comité de Humanidades.

Grafico 3.15. Tasa de éxito en las acreditaciones para el acceso a la figura de Profesorado de Universidades Privadas
segln sexo de la persona solicitante y rama de conocimiento. 2019-2023 (en porcentaje)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacion (ANECA)

Notas: (1) Datos del Programa de Evaluacién del Profesorado (PEP) para la contratacién, que evalla las actividades docentes e investigadoras y la
formacién académica para el acceso a las figuras de profesorado universitario contratado (Contratado Doctor/a, Ayudante Doctor y de Universidad
Privada) establecidas en la Ley Orgénica de Universidades. (2) Los campos de conocimiento son los propios de los comités de evaluacién del Programa
PEP: Comité de Experimentales, Comité de Ciencias de la Salud, Comité de Ciencias Sociales y Juridicas, Comité de Ensefianzas Técnicas y Comité de
Humanidades. (3) Tasa de éxito calculada como la proporcién de acreditaciones concedidas sobre solicitadas para cada sexo.
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Carrera investigadora en los OPIs

El Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades
define a los Organismos PUblicos de Investigacion de la
Administracién General del Estado (OPIs) como aquellos
creados para la ejecucion directa de actividades de
investigacion cientifica y técnica, de actividades de
prestacidn de servicios tecnolégicos y de aquellas otras
actividades de cardcter complementario, necesarias
para el adecuado progreso cientifico y tecnoldgico de
la sociedad, que les sean atribuidas por la Ley o por sus
normas de creacién y funcionamiento. La coordinacion
de las actuaciones de los OPIs es responsabilidad del
Ministerio de Ciencia, Innovacioén y Universidades.

Hasta marzo de 2021 existian 8 OPIs: el Centro de
Investigaciones Energéticas, Medioambientales

y Tecnolégicas (CIEMAT), el Consejo Superior de
Investigaciones Cientificas (CSIC), el Instituto de Salud
Carlos Ill (ISCII), y el Instituto de Astrofisica de Canarias
(IAC), el Instituto Nacional de Investigacién y Tecnologia
Agraria y Alimentaria (INIA), el Instituto Geoldgico

y Minero de Espafa (IGME), el Instituto Espariol de
Oceanografia (IEO) y el Instituto Nacional de Técnica
Aeroespacial (INTA). Este Gltimo dependiente del
Ministerio de Defensa.

A partir de la entrada en vigor del Real Decreto
202/2021, de 30 de marzo, por el que se reorganizan
determinados Organismos Publicos de Investigacion
de la Administracion General del Estado y se modifica
el Real Decreto 1730/2007, de 21 de diciembre, por el
que se cread la Agencia Estatal Consejo Superior de
Investigaciones Cientificas (CSIC) y se aprueba su
Estatuto, se produce una reorganizacidn que integra el
INIA, el IGME y el IEO como centros nacionales dentro de
la estructura del CSIC, reduciéndose de esta forma el
numero de OPIs dependientes del Ministerio de Ciencia,
Innovacion y Universidades a 4: CIEMAT, IAC, ISCIIl y CSIC.

Este Ultimo, el CSIC, es la mayor institucion publica de
Espana dedicada a la investigacion cientifica y técnica,
y una de las mds destacadas del Espacio Europeo de
Investigacion y el principal agente de ejecucion del
Sistema Esparfiol de Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(SECTI). La investigacion en el CSIC se estructura en tres

grandes dreas: Sociedad, Vida y Materia, que cubren
la mayor parte del conocimiento humano y en las que
se encuadra la actividad de mas de 1.500 grupos de
investigacion de sus 121 centros.

En este apartado se analiza la distribucién del personal
de los OPIs dependientes del Ministerio de Cienciq,
Innovacién y Universidades atendiendo a variables
como la categoria investigadora, el area cientifico-
tecnologica y la edad, siempre desde la perspectiva de
género, para comprobar cémo afecta en la evoluciéon
de la carrera cientifica de las mujeres.

Las categorias investigadoras en el dmbito de las OPIs
se definen como:

> Grado D, incluye al personal investigador en
formacion (FPI, FPU y otros contratos predoctorales
de convocatorias competitivas). Supone la entrada
al sistema de ciencia y tecnologia, tan importante
para la formacién de personal investigador.

> Grado C, comprende al personal con contrato del
Programa “Juan de la Cierva”, con contrato del
Programa “Miguel Servet”, y con contratos por obra
y servicio a cargo de proyectos de investigacion. Es
una etapa en la que ya se ha obtenido el titulo de
Doctorado.

> Grado D, abarca al personal en escala de
Investigadoras e Investigadores Cientificos de
OPIs, de Cientificos y Cientificas Titulares de OPIs,
Investigador/a Distinguido/a y personal con
contrato del Programa “Ramén y Cajal”. Representa
la consolidacién postdoctoral dentro del sistema,
con la estabilidad que corresponde a mads de 10
anos de carrera profesional.

> Grado A, corresponde a la escala de Profesoras y
Profesores de Investigacion de OPIs, la mds alta de
la escala cientifica dentro del mundo de la ciencia,
con personal investigador senior de reconocido
prestigio a nivel nacional e internacional.

En el afo 2023 (Gltimos datos disponibles), en los OPIs
trabajan 7.188 personas en tareas de investigacion en

=
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las distintas categorias profesionales, de las cuales el
43,2% son mujeres. Por categorias, en 2023, el total de
personal en Grado D en OPIs asciende a 1.736 personas
(50,7% muijeres y 49,3% hombres). En el Grado C hay 1.192
personas (47,5% mujeres y 52,5% hombres). En el grado
B hay 3.569 personas (41,7% mujeres y 58,3% hombres).
Y, por altimo, en el grado A hay 691 personas (26,6%
mujeres y 73,4% hombres).

El Grafico 3.16 muestra la evolucidn de la distribucién de
mujeres y hombres en el personal investigador de los
Organismos Publicos de Investigacion segun categoria
investigadora en los afos 2013, 2018 y 2023. Puede verse
que, al igual que ocurre en la Universidad, a medida
que se avanza en la carrera investigadora disminuye

la presencia de mujeres, dando paso al denominado
efecto tijera: a mayor grado, menor es la presencia de
la mujer. Cabe mencionar que en los resultados de 2013
y 2018 se incluyen los datos de los 8 OPIs existentes en
aguel momento (CIEMAT, CSIC, ISCIII, IAC, INIA, IGME, IEO
e INTA) mientras que en 20223 se incluyen Gnicamente
los 4 OPIs dependientes del Ministerio de Ciencia,
Innovaciéon y Universidades (CIEMAT, IAC, ISCIIl y CSIC).

En 2023, el 50,5% del personal investigador de Grado

D de los OPIs son mujeres, el 47,4% cuando se trata del
personal de Grado C. A medida que se escala en la
trayectoria profesional, las mujeres van perdiendo peso
respecto al total y estéin poco representadas en las
categorias de Grado B (el 41,3% de las Investigadoras
Cientificas o Cientificas Titulares son mujeres) e
infrarrepresentadas en el Grado A (el 26,1% son
Profesoras de Investigacion de OPI).

En comparacion con 2018, la proporcién de
investigadoras con contrato postdoctoral (Grado C)

ha aumentado en mds de 3 puntos porcentuales

en 2023, pasando del 44,4% al 47,4%. En la categoria

de posdoctorales senior (Grado B) el avance de las
mujeres es de 2 puntos, pasando del 39,7% al 41,3%, y
en la categoria de los Profesores/as de Investigacion
(Grado A), el aumento de la presencia de mujeres es de
apenas 1 punto (del 25,6% en 2018 al 26,1% en 2023).

Si el andlisis se realiza en relacién a los datos de

hace una década, de 2013, las mujeres no han
experimentado un aumento significativo de su
presencia en los niveles mds altos, mostrdndose un
estancamiento que establece su techo de cristal.

S6lo 1de cada 4 personas que tienen la categoria de
Profesores/as de Investigacion son mujeres (el 23,9% en
2013, el 25,6% en 2018 y el 26,1% en 2023).

Adicionalmente, se observa un descenso de las
mujeres respecto al total en el personal investigador de
Grado D (58,4% en 2013, 50,9% en 2018 y 50,5% en 2023).
Este grado significa la puerta de entrada al sistema,
con el establecimiento del periodo de formacién en
investigacion via becas de formacion de profesorado
universitario (FPU) y de formacién en investigacion
(FPI). Si la entrada de mujeres cientificas al sistema

de ciencia y tecnologia sigue disminuyendo, los
indicadores de la proporcién de mujeres en los niveles
mds altos de la carrera investigadora pueden sufrir

un descenso considerable en las préoximas décadas,
acentuando el desequilibrio de género existente en la
actualidad.
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Grafico 3.16. Evolucion de la distribuciéon de mujeres y hombres en el personal investigador de los Organismos
Pablicos de Investigacion segln categoria investigadora. 2013, 2018 y 2023

(En porcentaje del total del personal investigador)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio de Ciencia, Innovaciény Universidades.

Nota: (1) Grado A (Puesto més alto): Escala de Profesoras/es de Investigacion de OPIs. Grado B: Escala de Investigadoras/es Cientificos de OPIs; Escala
de Cientificas/os Titulares de OPIs; Investigador/a Distinguida; Con contrato del Programa “Ramén y Cajal”. Grado C: Con contrato del Programa
“Juan de la Cierva”; Con contrato del Programa “Miguel Servet”; Obra y servicio a cargo de proyectos de investigacion; Con otro contrato Postdoctoral.
Grado D: Personal Investigador en Formacion (FPI, FPU y otros contratos predoctorales de convocatorias competitivas); (2) En 2013 y 2018 los OPIS eran:
CSIC, INTA, ISCIII, IGME, IEO, CIEMAT, INIA e IAC. En 2023 son CSIC, ISCIII, CIEMAT e IAC.

La serie de Grdaficos 3.17 muestra la evolucién de la
distribucion del personal investigador en las OPIs por
sexo y darea cientifico-tecnolégica en los afos 2013, 2018
y 2023, desglosada por grado profesional.

Para analizar estos datos adecuadamente, es
fundamental tener en cuenta ciertas consideraciones.
En primer lugar, como ya se ha mencionado, los
resultados de 2013 y 2018 incluyen informacién de 8 OPIs
(CIEMAT, CSIC, ISCIII, IAC, INIA, IGME, IEO e INTA), mientras
que en 2023 se incluyen Unicamente datos de 4 (CIEMAT,
IAC, ISCIll'y CSIC). Esta diferencia en la cobertura
institucional puede afectar la comparabilidad entre
anos. Ademads, la distribucidn del personal por dreas

cientifico-tecnoldgicas puede estar influida por

la especializacion de cada OPI. Por ejemplo, en el
Instituto de Salud Carlos lll, la mayor parte del personal
investigador trabaja en Ciencias Médicas y de la Salud,
mientras que en el Instituto de Astrofisica de Canarias
predominan las Ciencias Naturales. Por otro lado, el
tamano de cada OPI también es un factor relevante.
Algunas instituciones, como el CSIC, concentran una
proporcion significativamente mayor del personal
investigador en comparacion con otras OPIs, lo que
puede generar un sesgo en la distribucién de los datos
por dreas. Debido a estas consideraciones, en este
andlisis no se evaluardn las tendencias temporales

en la distribucién del personal por dreaq, sino que nos

(o7 ]
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centraremos en examinar las brechas de género en
cada drea para cada afo analizado. El Grafico 3.17.a
se centra en el personal investigador de Grado A. En
2023, la mayoria de Profesoras de Investigacion se
concentran en dos @reas: Ingenieria y Tecnologia (1 de
cada 3, el 36,9%) y Ciencias Naturales (1 de cada 4, el
26,1%). Ambas dreas son también las mayoritarias en
el caso de los hombres, aunque en orden inverso, con
Ciencias Naturales aglutinando el 43,6% del total de
Profesores de Investigacion e Ingenieria y Tecnologia
representando el 43,6%.

En los Gltimos 10 anos esta tendencia se ha mantenido.
En Ingenieria y Tecnologia se han dado brechas a favor
de las mujeres de 11 puntos porcentuales en 2013 (45,3%
de mujeres vs. 34,4% de hombres), 14,3 puntos en 2018
(47,2% de mujeres vs. 32,9% de hombres) y de 9 puntos
en 2023 (36,9% vs 27,9%). En el caso de las Ciencia
Naturales, la brecha se ha dado a favor de los hombres
con grandes diferencias de 19,2 puntos en 2013 (39,2%
de hombres vs. 20,0% de mujeres), 21,5 puntos en 2018
(42,9% vs 21,4%) y 17,4 puntos en 2023 (43,6% vs 26,1%).

En cuanto a los y las investigadoras postdoctorales
senior (Grado B), mostrados en el Grafico 3.17.b, se
puede observar que las dreas mayoritarias siguen
siendo las Ciencias Naturales y la Ingenieria y
Tecnologia. Sin embargo, en este caso las brechas
se reducen notablemente. En Ingenieria y Techologia
se dan brechas a favor de las mujeres de 5,2
puntos, 5 puntos y 3,9 puntos en 2013, 2018 y 2023,
respectivamente. En Ciencias Naturales las brechas
son a favor de los hombres en 13,4,10,6 y 10,2 puntos
en 2013, 2018 y 2023, respectivamente. El hecho de
que las brechas se amplifiquen en tan gran medida
en Ciencias Naturales entre los grados By A podria
denotar que las mujeres tienden a estancarse en
esa drea y no logran promocionar en la carrera
investigadora.

El Gréfico 3.17.c muestra la distribucion del personal
investigador de Grado C. Se observa que para
ambos sexos el drea predominante es la de Ciencias

Naturales. En 2023, prdcticamente la mitad de las
mujeres trabajan en esta area (el 48,4%) y el 57,1% de los
hombres.La segunda darea es Ingenieria y Tecnologia
tanto para hombres como para mujeres, con 1 de
cada 4 investigddores/qs dedicados/as a esta drea

en 2023 (24,7% de las mujeres y 25,6% de los hombres).
La brecha de género observada en los grados By A se
reduce en esta drea para el Grado C, siendo de menor
de un punto en 2023. Sin embargo, es interesante
destacar en que en el Grado B aproximadamente |

de cada 3 mujeres estdn en el drea de Ingenieria y
Tecnologia, mientras que son 1de cada 4 en el Grado
C, lo que evidencia un menor interés de las mujeres en
esta rama de conocimiento. A medio y largo plazo esto
puede suponer una menor presencia de mujeres en
Ingenieria y Tecnologia en las escalas mds altas de los
OPls.

En el Grado C es donde empieza a apreciarse una
brecha de género significativa a favor de las mujeres
en Ciencias Médicas y de la Salud. La brecha fue de 9,9
puntos en 2013 (17,2% de mujeres vs. 7,3% de hombres),
de 8,8 puntos en 2018 (14,8% de mujeres vs. 6,0% de
hombres) y de 3,7 puntos en 2023 (11,1% de mujeres

vs. 7,4% de hombres). Esto podria significar que las
mujeres del drea de las Ciencias Médicas y de la Salud
tienden a estancarse en este grado. La proporcion de
personal investigador de los OPIs de Grado D por area
cientifico-tecnologica se muestra en el Grafico 3.17.d.
Para este colectivo, la mayor representacion se da en
Ciencias Naturales, tanto para hombres como para
mujeres, aunque las brechas de género a favor de los
hombres son evidentes en esta drea. En 2023, el 36,1%
de las mujeres trabajaron en Ciencias Naturales frente
al 45,5% de los hombres (9,4 puntos porcentuales de
diferencia).

En Ciencias Médicas y de la Salud también existe una
brecha importante, esta vez a favor de las mujeres,
en esta fase de acceso al sistema de I1+D mediante
contratos predoctorales. En 2023, la brecha se eleva a
8,8 puntos (19,4% de representaciéon para las mujeres
frente al 10,6% para los hombres)..
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Grafico 3.17. Evolucion de la distribucion del personal investigador de los Organismos Publicos de Investigacion
segln sexo y drea cientifico-tecnoldgica. 2013, 2018 y 2023 (en porcentaje del total del personal investigador)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades.

Nota: (])En 2013 y 2018 los OPI eran: CSIC, INTA, ISCIII, IGME, IEOQ, CIEMAT, INIA e IAC. En 2023 son CSIC, ISCIIl, CIEMAT e IAC. (2) Grado A (Puesto mas Glto):
Escala de Profesoras/es de Investigacion de OPI. (3) Grado B: Escala de Investigodoras/es Cientificos de OPI; Escala de Cientificas/os Titulares de OP;
Investigador/a Distinguida; Con contrato del Programa “Ramén y Caijal. (4) Grado C: Con contrato del Programa “Juan de la Cierva”; Con contrato del
Programa “Miguel Servet”; Obra y servicio a cargo de proyectos de investigacién; Con otro contrato Postdoctoral. (5) ) Grado D: Personal Investigador
en Formacioén (FPI, FPU y otros contratos predoctorales de convocatorias competitivas.
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En el Gréfico 3.18 se muestra la distribucion del personal
investigador de los OPIs por categoria, sexo y edad en
2023. Como se puede ver, el nUmero de investigadoras
en el Grado D menores de 35 anos es mayor que el
ndmero de investigadores (864 vs. 830, representando
el 51,0% de este colectivo). Sin embargo, son mads los
investigadores que han promocionado al Grado C

(181 hombres por 138 mujeres, representando éstas el
43,2% del colectivo). La diferencia aln es mds amplia
cuando se trata del Grado B (18 hombre=s, 2 mujeres
que representan apenas el 10,0%). En el Grado A no hay
representacion todavia para ninguno de los dos sexos.
Al igual que ocurria en el caso de las Universidades,

en los menores de 35 afos ya se puede intuir el
desequilibrio de género por el cual, cuanto mds se
escala en la carrera cientifica, mds se masculiniza la
plantilla.

En la edad de la formacién postdoctoral, de los 35
alos 44 anos, la presencia de personal de Grado D

es ya muy baja (17 mujeres y 27 hombres). Es en los
grados C y B donde se concentra la mayoria de las
investigadoras e investigadores. El nUmero de mujeres
en el Grado C es superior al de hombres (312 mujeres
frente 309 hombres, el 50,2%), pero cuando se trata del
Grado B se invierte esta relacion (224 mujeres frente
343 hombres, el 39,5%). A estas edades es complicado
alcanzar el Grado A de Profesor/a de Investigacién, por
lo que solo hay 5 personas investigadoras en 2023, y
todos ellos son hombres.

Los y las investigadores/as que entran en la categoria
senior, entre 45 y 54 afos, siguen mostrando estas
diferencias de género en la carrera investigadora.

En el Grado D ya apenas hay investigadores/as en

este rango de edad (3 mujeres y 2 hombres). Es en el
Grado C donde se concentra la gran mayoria de este
colectivo, existiendo paridad en la representacion de
hombres y mujeres (98 mujeres y 103 hombres, un 48,8%
de mujeres). Esta paridad se rompe en el Grado B, en el
que el 43,5% son mujeres (586 mujeres y 761 hombres),
y en el Grado A donde se rompe definitivamente el
equilibrio de género al quedar infrarrepresentadas las
mujeres con un 31,9% (30 mujeres y 64 hombres son
Profesores/as de Investigacion).

Los mayores de 54 anos, concentrados
mayoritariamente en los grados A y B, siguen
mostrando esta misma situacion, pero adn mas
agudizada. Las mujeres representan el 41,4% del
personal de Grado B (678 mujeres y 960 hombres) y

el 26,0% del Grado A (155 mujeres y 441 hombres). Las
mujeres pasan de representar 1 de cada 3 personas del
Grado A en las edades de 45 a 54 anos, alde cada 4
en los mayores de 54 anos.

Al igual que ocurria en las universidades, observamos
un efecto “tuberia rota” (leaky pipeline). Pese a que
las mujeres tienen una representacion mayor o igual
que los hombres en las primeras etapas de la carrera
investigadora, esta proporcion desciende a medida
que sube el rango.
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Grdafico 3.18. Distribucion del personal investigador de los Organismos Pablicos de Investigacion por
categoria, sexo y edad. 2023 (En nimero de personas)
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Fuente: Elaboracioén propia a partir de los datos del Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades.

Nota: Grado A (Puesto mds alto): Escala de Profesoras/es de Investigacion de OPI. Grado B: Escala de Investigodorosles Cientificos de OPI; Escala de
Cientificas/os Titulares de OPIs; Investigador/a Distinguida; Con contrato del Programa “Ramén y Caijal”. Grado C: Con contrato del Programa “Juan de
la Cierva”; Con contrato del Programa “Miguel Servet”; Obra y servicio a cargo de proyectos de investigacion; Con otro contrato Postdoctoral. Grado D:
Personal Investigador en Formacion (FPI, FPU y otros contratos predoctorales de convocatorias competitivas).
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Evaluacion de la actividad investigadora

Ademd@s de los programas de acreditacién a cuerpos
docentes, la ANECA también se encargan de evaluar las
actividades docentes, investigadoras, de transferencia
de conocimiento y de gestion del personal docente

e investigador de las Universidades y del personal
investigador funcionario de carrera de los Organismos
PUblicos de Investigacion. Estas actividades se
encuadran en el objetivo estratégico de contribuir a

la promocidn de la calidad del sistema universitario
espanol en el marco de los criterios y directrices para

el aseguramiento de calidad en el Espacio Europeo de
Educacidn Superior y al disefio de un modelo de carrera
docente e investigadora del profesorado.

Esta tarea se lleva a cabo a través de la Comision
Nacional Evaluadora de la Actividad Investigadora
(CNEAI), concretamente en el Programa CNEAI que
gestiona la Unidad de Sexenios, que se encarga

de llevar a cabo la evaluacién de la actividad del
profesorado universitario y del personal de las escalas
cientificas de los organismos publicos de investigacion
de la Administracién General del Estado, con el objeto
de que les sea reconocido un tramo o complemento de
productividad (sexenio). Se denomina sexenio porque el
personal investigador puede solicitar 1 sexenio por cada
6 anos de su trayectoria. No es obligatorio presentarse
a la evaluacion al pasar el periodo de 6 afos, de

forma que es posible solicitar un sexenio después de,
por ejemplo 7 u 8 anos de actividad, seleccionando
siempre 6 anos a ser evaluados.

Es importante hacer notar que el reconocimiento

de sexenios se traduce en un incremento anual del
salario base, por lo que las diferencias entre mujeres

y hombres en el reconocimiento de sexenios tiene un
traslado directo a los niveles retributivos y en la brecha
salarial. Pero, ademas, determinadas convocatorias
requieren de estar en posesion de un determinado
nUmero de sexenios, por lo que las diferencias amplian
los desequilibrios de género en los incentivos a la
carrera investigadora.

Los tramos o sexenios pueden ser de investigacién o de
transferencia, aunque la evaluacion de los sexenios de
transferencia estd en proceso de revision y la ANECA tan
solo realizd una convocatoria piloto en 2018. Por ello, en
este apartado se analizardn Gnicamente los resultados
de los sexenios de investigacion y se empleard el
término sexenio para hacer referencia al sexenio de
investigacion. Es posible consultar el andlisis con
perspectiva de género de la convocatoria del sexenio
de transferencia en Cientificas en Cifras 2021.

La evaluacidén del profesorado se realiza organizada
por los campos y subcampos que se muestran en

la Tabla 1 es el profesorado quien decide dentro de

qué dmbito puede solicitar la evaluacién. El campo 0
Interdisciplinar y multidisciplinar no se contemplaba en
las evaluaciones de los afos analizados.
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Tabla 1. Campos cientificos de evaluacién (CNEAI)

01

02

03

04

05

06.1

06.2

06.3

071

07.2

08

09

Matematicas y Fisica

Quimica

Biologia Celular y Molecular

Ciencias Biomédicas

Ciencias de la Naturaleza

Tecnologias Mecdnicas y de la Produccion

Ingenierias de la Comunicacion, Computacion y
Electronica

Arquitectura, Ingenieria Civil, Construccion y
Urbanismo

Ciencias Sociales y de Estudios de Género

Ciencias del Comportamiento y de la
Educacion

Ciencias Econémicas y Empresariales
Derecho y Jurisprudencia
Historia, Geografia y Artes

Filosofiq, Filologia y LingUistica

El Grafico 3.19 recoge la proporcidén de mujeres en las
solicitudes de sexenios segin campo cientifico entre los
anos 2020 a 2023. Las fluctuaciones en los porcentajes
entre unos anos y otros son menores. En todos los
anos analizados, las solicitudes de sexenios realizadas
por mujeres en dreas STEM no llegan a alcanzar el

40%, siendo especialmente bajos en el campo 01
Matematicas y Fisica con un 29% y el 06.2 Ingenierias
de la Comunicacién, Computacién y Electrénica.
Ademds, el porcentaje de mujeres también es inferior
al 40% en el campo 10 Historia y Expresion Artistica, que
no se encuentra dentro de las dreas STEM. Estos datos
parecen corresponden con la menor presencia de
mujeres en estas dreas, por lo que entran dentro de lo
esperable.

En cuanto a las tasas de éxito de las solicitudes de
sexenio, el Grafico 3.20 muestra que, en 2023, no
existen diferencias significativas entre hombres

y mujeres en las evaluaciones segun el campo
cientifico. Si bien en 8 de las 14 dreas analizadas las
tasas de éxito de los hombres son superiores a las

de las mujeres y s6lo en 5 son las mujeres las que
alcanzan mejores resultados que los hombres, las
diferencias no superan en ningln caso los 3 puntos
porcentuales. Las mayores diferencias a favor de las
mujeres aparecen en el campo 02. Quimica (3 puntos
porcentuales) y 1. Filosofia, Filologia y Lingistica (1,9
puntos). Por el contrario, las mayores diferencias a favor
de los hombres se dan en los campos 08. Ciencias
Econémicas y Empresariales (1,9 puntos) y 06.3.
Arquitectura, Ingenieria Civil, Construccién y Urbanismo
(1,8 puntos).
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Grafico 3.19. Proporcion de mujeres en las solicitudes de sexenios en la evaluaciéon de la actividad
investigadora segin campo cientifico. 2020-2023 (en porcentaje del total)

11 Filosofia, filologia y linguistica 54§%
T °c
10 Historia y expresion artistica 339"7
e o7
09 Derecho y jurisprudencia 490/;’
49%
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N o0
07 Ciencias sociales, politicas, del comportamiento y de la educacion — 529%
52%

06.2 Ingenierias de la comunicacion, computacion y electronica 1%
I
06.1 Tecnologias mecdnicas y de la produccion 33882;
_ o
39%
05 Ciencias de la Naturaleza 42404%
_ 43%
ionci omédi 49%
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47%

PR %
P
47%
- . 29%
01 Matemdticas y fisica _ 28%
28%
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA).

Notas: (1) Datos del Programa CNEAI que realiza la evaluacién de la actividad investigadora del profesorado universitario y del personal de las escalas
cientificas de los OPIs, a efectos de reconocimiento de un complemento de productividad (sexenio). (2) Los datos corresponden a la convocatoria
ordinaria, tramos presentados por los funcionarios de carrera de los cuerpos docentes universitarios y de las escalas de Profesores de Investigacion,
Investigadores Cientificos y Cientificos Titulares de los OPIs. (3) Los campos cientificos son los propios de los comités asesores del Programa CNEAL
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Grafico 3.20. Tasa de éxito en las solicitudes de sexenios segln sexo de la persona solicitante y campo

cientifico. 2023 (en porcentaje)

10. Historia, Geografia y Artes
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07.2. Ciencias del Comportamiento y de la Educaciéon

07.1. Ciencias Sociales y de Estudios de Género

06.3. Arquitectura, Ingenieria Civil, Construccién y Urbanismo
06.2. Ingenierias de la Comunicaciéon, Computacion y Electronica
06.1. Tecnologias Mecdnicas y de la Produccion

05. Ciencias de la Naturaleza
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA).

Notas: (1) Datos del Programa CNEAI que realiza la evaluacién de la actividad investigadora del profesorado universitario y del personal de las escalas
cientificas de los OPIs, a efectos de reconocimiento de un complemento de productividad (sexenio). (2) Los datos corresponden a la convocatoria
ordinaria, tramos presentados por los funcionarios de carrera de los cuerpos docentes universitarios y de las escalas de Profesores de Investigacion,
Investigadores Cientificos y Cientificos Titulares de los OPIs. (3) Los campos cientificos son los propios de los comités asesores del Programa CNEAL
(3) Tasa de éxito calculada como la proporcién de acreditaciones concedidas sobre solicitadas para cada sexo

Aunque las tasas de éxito de los sexenios son muy
elevadas tanto para hombres como para mujeres,
hay que tener en cuenta que la denegacién de un
sexenio tiene fuertes penalizaciones (los periodos
valorados negativamente no pueden ser objeto de
una solicitud de evaluacion posterior y sélo es posible
utilizar posteriormente tres de los afos introducidos a
lo que se deben sumar al menos, tres anos posteriores
a aquéllos) lo que tiene un claro efecto de disuasorio
a realizar solicitudes, por lo que tanto hombres

como mujeres han “aprendido” a maximizar sus
oportunidades de éxito en la obtencidn de estos tramos
de investigacion.

Dado que la evaluaciéon no se realiza de forma
obligatoria, tampoco podemos deducir de los datos

si las mujeres tienen mayores problemas que los
hombres a la hora de conseguir un sexenio. Seria
necesaria informacién adicional para determinar si las
mujeres se presentan en igual o menor proporcién a las
evaluaciones que los hombres al cumplirse el plazo de
6 afnos o si ellas necesitan de mds anos para conseguir
alcanzar la evaluacién positiva.
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Participacion en la toma de decisiones

El transito de la educacidn superior al empleo sigue
contando con numerosos desafios y mdltiples barreras
para las mujeres, que tienen generalmente una base
en los sesgos inconscientes y estereotipos de género,

y que se traducen en oportunidades desiguales

para acceder a empleos acordes a su cudlificacion
profesional, a salarios justos y a condiciones de trabajo
adecuadas y que permitan garantizar la conciliacion
familiar y personal, algo que sigue preocupando
mayoritariamente a las mujeres como se refleja en los
capitulos 6y 7 de este estudio.

Taly como se ha puesto de manifiesto en los apartados
anteriores, aunque las mujeres tienen una mayor
participacion al inicio de la carrera cientifica, este
porcentaje va decreciendo y su presencia en las
posiciones mds altas de la carrera sigue siendo muy
inferior a las de los hombres. Dado que la participacion
en las tareas de decisién y el liderazgo suele producirse
en las etapas consolidadas, es importante analizar

el impacto que los problemas en la progresion de

la carrera de las mujeres tienen también sobre
participacion en los procesos de decisidn y en el
liderazgo.

Para ello, en este subapartado se analizan los datos
sobre la participacién de mujeres y hombres en los
puestos de decision y liderazgo de las principales
instituciones de investigacion del pais, como son
las universidades y los organismos pUblicos de
investigacion. Los resultados muestran que dicha
participacién, aunque con mejoras respecto a anos
anteriores, estd muy lejos de la igualdad de género
y que, también aqui, se aprecian diferencias entre
hombres y mujeres entre el tipo de actividades que
lideran.

El Grafico 3.21 recoge la presencia de las mujeres

en 6rganos unipersonales de gobierno de las
universidades segln tipo de érgano, para 2022 y 2023
(cabe recordar que son datos proporcionados por 73
universidades, 47 pUblicas y 26 privadas). Se incluyen
cargos a nivel de direccion de las universidades

(rectorados, vicerrectorados, gerencias y secretarias
generales), de facultades y escuelas (decanatos/
direcciones centros y vicedecanatos/subdirecciones
centros), de institutos universitarios de investigacion y
de departamentos.

En el nivel mds alto de toma de decisién, las mujeres
estdn infrarrepresentadas tanto en 2022 como en 2023
en los cargos de rectora (26 y 27% respectivamente) y
de gerenta (33 y 34%). Sin embargo, en los cargos en
vicerrectorados si hay equilibrio de género (las mujeres
alcanzan el 49% del total en 2023), y en las secretarias
generales hay mayoria de mujeres (ellas ostentaban el
60y el 62% de estos puestos).

Hay que tener en cuenta que en estos dos Ultimos
puestos donde las mujeres tienen mayor presencia, de
vicerrectoras y de secretarias generales, son de menos
rango que en los puestos donde los hombres tienen
mayoria (rectores y gerentes) y, en consecuencia,
tienen menor impacto en las decisiones y politicas de
los centros.

Sila atencién se pone en las facultades y escuelas
universitarias, es decir, la radiografia vuelve a mostrar
una infrarrepresentacion de las mujeres en el escalaféon
madas alto y sélo en las posiciones de segundo nivel se
alcanza la paridad. Asi, las decanas sélo son el 37% del
total en 2023 mientras que las vicedecanas alcanzan el
50% del total.

Si ponemos el foco en la direccidn de los
Departamentos e Institutos de Investigacion, vemos
que se ahonda en los desequilibrios de género
observados con anterioridad. Las mujeres sdlo ostentan
el 29% de las direcciones de Institutos Universitarios

de investigacion y el 35% de las direcciones de
Departamento en 2023, 1 punto porcentual superior en
cada uno de ellos al registrado en 2022.

Hay que tener en cuenta que los Institutos de
Investigacion son centros dedicados a la investigacion
cientifica y técnica o a la creacion artistica de las
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universidades, por lo que se instalan en la propia
estructura organizativa de las instituciones de
ensefanza superior. Estas organizaciones pueden

ser publicas, privadas o mixtas y tienen como mision
institucional desarrollar diversas actividades de
investigacion (basica o aplicada), con lineas de
investigacion declaradas y un proposito cientifico
especifico, por lo que la direccién de estas resulta clave
para orientar el futuro de la ciencia en Espana, de sus
prioridades y de las politicas de igualdad.

Los datos de 2023 respecto a los observados en 2018
muestran una evolucidn positiva en el incremento de
la participacion de las mujeres en todos los cargos
analizados. El mayor avance se ha producido en lo

vicerrectorados, que en 2023 cuentan con un 49% de
mujeres frente al 41% de 2018. También han aumentado
el porcentaje de mujeres rectoras y directoras de
facultades y escuelas universitarias, que ha pasado
del 22 al 27% y del 32 al 37%. Estos avances son
especialmente significativos, ya que

Aunque los avances son positivos, 4 de los 6 cargos
analizados siguen mostrando un desequilibrio de
género en los puestos de decisién y para cerrar la
brecha de género en la universidad espafiola harian
falta todavia demasiados anos. Concretamente, a este
ritmo de crecimiento, para alcanzar el 50% de rectoras
que de rectores necesitariamos 22 afos, idéntica cifra
que para direcciones de departamento.

Grafico 3.21. Proporcion de mujeres en 6rganos unipersonales de gobierno de las universidades segun

tipo de 6rgano, 2018-2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por 73 universidades (47 publicas y 26 privadas).

Notas: (1) Datos a 31 de diciembre del afio de referencia.
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La LOSU establece que el Consejo de Gobierno es el
maximo érgano de gobierno de la universidad y son
miembros natos de este 6rgano el Rector o Rectora,
el Secretario o Secretaria General y el o la Gerente. La
composicion deberé asegurar la representacion de
las estructuras que conforman la universidad y del
personal docente e investigador, del estudiantado,
del personal técnico, de gestidon y de administracion y
servicios y del Consejo Social. Por su parte, el Consejo
Social es el érgano de participacion y representacion
de la sociedad, un espacio de colaboracion y
rendicion de cuentas en el que se interrelacionan con
la universidad las instituciones, las organizaciones
sociales y el tejido productivo. Es por tanto pertinente
analizar la participacién de las mujeres en estos

dos érganos tan relevantes para la direccion de las
Universidades.

Por ello, el Grafico 3.22 recoge la informacion sobre la
proporcion de mujeres y hombres en la composicion
del Consejo Social y del Consejo de Gobierno segin
representacion para los afos 2022 y 2023. Ademds,
para este Ultimo se ha analizado la participacion dentro
de los tres colectivos mayoritarios y presentes en todas
las universidades: el personal cuya actividad principal
es la docencia y/o la investigacién, que engloba al
Personal Docente e Investigador (PDI, al Personal

Empleado Investigador (PEI) y al Personal Investigador
(P1); el Personal Técnico, de Gestién y de Administracién
y Servicios (PTGAS) y el estudiantado.

Tanto en el Consejo Social como en el Consejo de
Gobierno el porcentaje mujeres que participa en estos
oérganos de direccion es inferior al de los hombres.

En el caso del Consejo Social, el porcentaje de mujeres
en 2023 es del 34%, valor que incluso se reduce en 3
puntos respecto a 2022. Teniendo en cuenta que este
oérgano representa la participacion de la sociedad en
el gobierno universitario, es especialmente importante
sefalar que estos datos reflejan una necesaria mejora
de la participaciéon de las mujeres como parte activa
de la sociedad.

En cuanto al Consejo de Gobierno, aunque la
participaciéon de las mujeres es més numerosa que en
el Consejo Social, sigue sin alcanzar el 50% y se sitda en
2023 en el 41%. No se aprecian diferencias significativas
entre los diferentes estamentos analizados y tanto
para el personal como para el personal cuya tarea
principal es la docencia y/o la investigacién (PDI/PEI/
PI), el estudiantado y el PTGAS y en todos los casos se
encuentra alrededor del 40%, con diferencias minimas
entre 2022 y 2023.
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Grafico 3.22. Proporcidn de mujeres en la composicién del Consejo Social y Consejo de Gobierno de las
universidades segun representacion. 2022 y 2023 (Porcentaje de investigadores en cada drea)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por 73 universidades (47 pablicas y 26 privadas).
Notas: (1) Datos a 31 de diciembre del afo de referencia. (2) PDI/PEI/PI: Personal Docente e Investigador. PTGAS: Persontal Técnico, de Gestion y de

Administraciéon y Servicios

Estos datos ponen de nuevo de manifiesto que el
papel de las mujeres en el sistema universitario sigue
siendo menos relevante que el de los hombres, pero
para tener una visidn mas detallada de este papel es
necesario profundizar mds en las responsabilidades
que adquieren hombres y mujeres son diferentes, y

si, también a nivel de direccion y liderazgo aparecen
diferencias por drea de conocimiento. El objetivo es
identificar si existen tareas y dreas feminizadas y otras
masculinizadas.

Para ello, y como novedad a ediciones anteriores

de Cientificas en Cifras, se ha consultado a las
universidades sobre la presencia de mujeres en

los vicerrectorados con responsabilidades de
investigaciéon, economia, profesorado y docencia en
el bienio 2022-2023, cuyos resultados aparecen en el
Grafico 3.23.

El Vicerrectorado de investigacion, en términos
generales, tiene como mision promover, coordinar y
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gestionar las actividades de investigacién, innovaciéon
y transferencia de resultados de investigacion. El

de Economia es el responsable de las cuestiones
relativas a la planificacion, coordinacion y gestion de
las politicas econdmica y de mantenimiento de las
infraestructuras de la universidad. El de Profesorado es
el encargado de disefiar y coordinar las politicas del
personal docente e investigador de la universidad. Y el

seguimiento y acreditacion de las titulaciones oficiales
y los centros y la evaluacion de la calidad de la
docencia, entre otros.

Los resultados muestras que existe una clara
segregacion de género en el tipo de responsabilidades
adquiridas. Los hombres son mayoria en los
vicerrectorados con responsabilidades de investigacion

de Docencia tiene la responsabilidad de la elaboracion  (57%), profesorado (60%) y economia (65%), mientras

de la propuesta de oferta de titulaciones de Grado,
Mdster y Doctorado, la supervision de todos los
trédmites necesarios para la verificacion, modificacion,

que las mujeres son mayoria en los vicerrectorados con
responsabilidades de docencia (62%).

Grafico 3.23. Proporcion de mujeres y hombres en los vicerrectorados de investigacion, economia,
profesorado y docencia de las universidades. Curso 2022 -2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por 73 universidades (47 pablicas y 26 privadas).

Notas: (1) Datos a 31 de diciembre del afo de referencia.
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En cuanto a las diferencias por drea de conocimiento,
se ha llevado un andlisis para determinar si la
presencia de mujeres en los equipos directivos de
facultades y escuelas universitarias era diferente en
funcion de este par@metro, repitiendo la segregacion
de género que aparece en la seleccion de estudios y en
la participacion en los puestos de trabajo dentro de las
universidades.

Los resultados obtenidos se muestran en el Grafico
3.24. que incluye los datos de los dos Ultimos afos,
2022y 2023y, efectivamente confirman que existen
importantes diferencias entre el area de Ingenieria
y Arquitectura. Si bien es cierto que la presencia de
mujeres es inferior a la de los hombres en Ingenieria y
Arquitectura, tal y como se ha analizado en el Capitulo
2, su presencia es mucho mds elevada en Ciencias

de la Salud y ese efecto no se traduce en los 6rganos
de direccion. Ademds, el porcentaje de mujeres en
Ingenieria y Arquitectura se redujo del 36% en 2022 al
34% en 2023, lo que no parece mostrar una tendencia
de mejora.

En el resto de las dreas las mujeres tienen un porcentaje
de presencia proximo al 50%. Comparando los datos
observados en 2023 con los de 2022 se aprecian
diferencias minimas, las mujeres pierden presencia en
Ciencias de la salud (pasan del 53% en 2022 al 51% en
2023), y en Ingenieria y arquitectura (36% en 2022 vs,
34% en 2023) y ganan protagonismo en Ciencias, donde
pasan a ser mayoria (del 48% en 2022 al 51% en 2023)

y en Artes y humanidades (54% vs. 55%). En Ciencia
sociales no existen cambios y las mujeres son el 52% de
los miembros del equipo decanal.

Grafico 3.24. Proporcién de mujeres en el equipo decanal/direcciéon de facultades/escuelas (EDFE) de

las universidades por areas. 2022 y 2023 (en porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por 73 universidades (47 pablicas y 26 privadas).

Notas: (1) Datos a 31 de diciembre del afio de referencia.

Ea



Cientificas en cifras 2025

Capitulo 3.Presenciay participacion de las investigadoras en la
ensefianza superior y en los organismos publicos de investigacion

Pasando ahora al @&mbito de las OPIs, en el Grdafico 3.25
se muestra la proporcién de mujeres en los érganos
unipersonales de gobierno de estos organismos en
2022y 2023. En 2023 las mujeres presiden o dirigen

la mitad los Organismos Publicos de Investigacion

y el 100% de los Consejos Rectores. En este caso es
importante sefialar que estamos tratando con un
ndmero reducido de muestras ya que sblo se analizan
los 4 OPIs dependientes del Ministerio de Ciencia,
Innovacién y Universidades (CSIC, ISCIII, CIEMAT e IAC) y
4 consejos rectores (3 en 2022).

En cuanto a las direcciones de los centros o institutos,

del total de 148 direcciones en 2022, 35 las ostentaban
mujeres (sélo el 24%) mientras que las 113 direcciones

restantes estaban ocupadas por hombres (%). En 2023
los datos mejoraron sensiblemente, incrementadndose
al 32% el porcentaje de mujeres al frente de un centro

o instituto (44 de los 139 centros estaban dirigidos por

muijeres).

Grafico 3.25. Proporcion de mujeres en érganos unipersonales de gobierno de los OPI segin tipo de

organo, 2022 y 2023 (tn porcentaje del total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por 73 universidades (47 pablicas y 26 privadas).
Notas: (1) Datos a 31 de diciembre del ano de referencia. (2) PDI/PEI/PI: Personal Docente e Investigador. PTGAS: Persontal Técnico, de Gestion y de

Administracién y Servicios
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El Grafico 3.26 muestra la distribucion del equilibrio de en sus comités de direccién, aunque la presencia de
género y la infrarrepresentacién de mujeres/hombres mujeres y hombres si estaba equilibrada en el 50% de
en la composicion de los érganos de gobierno de los los consejos rectores. En ambos casos se aprecia un
OPI segln tipo de érgano en el quinquenio 2019-2023. retroceso frente a los resultados del afio anterior, que

es especialmente importante en el caso de los comités
En 2023 soélo el 25% de los OPIs contaba con de direccion que antes eran paritarios en el 50% de los
representacion equilibrada de mujeres y hombres CasOos.

Gréfico 3.26. Distribucién del equilibrio de género y la infra-representacion de mujeres/hombres en la
composicion de érganos de gobierno de los OPI segun tipo de 6rgano. 2019-2023
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos proporcionados por los Organismos PUblicos de Investigacion (OPI).

Notas: (1) Datos a 31 de diciembre del afo de referencia. (2) En 2019-21 los OPI eran: CSIC, INTA, ISCIII, IGME, IEQ, CIEMAT, INIA e IAC. En 2022-23 son CSIC,
ISCIII, CIEMAT e IAC. (3) El criterio de equilibrio de género se cumple cuando son mujeres entre el 40-60% de las personas que integran el érgano
colegiado de gobierno. En los demas casos, se considera que hay infra-representacién de muijeres (si ellas son menos del 40%) o de hombres (si ellas
son mds del 60%).
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Aunque son notables los progresos experimentados
desde 2018 en la toma de decisiones de los OPIs de
nuestro pais, estos avances se deben consolidar en

el tiempo para cerrar la brecha de género existente

en décadas pasadas y para lograr la efectiva
incorporacion de las mujeres en la composicion de sus
organos de gobierno en todos sus niveles.

Desde el Ministerio de Ciencia, Innovacién y
Universidades se estd haciendo un esfuerzo adicional
para el impulso de la igualdad de género en el sistema
de Ciencia y Tecnologia que, ademds de ser un
principio bdsico del derecho, es garantia de excelencia
en la 1+D+1 y ha de contribuir a lograr una igualdad

real y efectiva entre mujeres y hombres en todos los
dmbitos y niveles de la ciencia, la tecnologia y la
innovacion, aprovechando y reteniendo el talento, sin
dejar a nadie atrds, y a integrar la dimension de género
en las politicas, programas y proyectos de |+D+l.

Su consecucion se estd realizando a través del disefio
y seguimiento de politicas especificas de igualdad en
la 1+D+l y también de la integracion de la igualdad y la
transversalidad de género en las politicas sectoriales
de ciencia e innovacion.

En la actual estructura del Ministerio, la ctpula de
direccion esté ocupada por mujeres: la ministra, la
secretaria general de investigacion y la secretaria
general de innovacién son mujeres. Y esto se traslada a
la presidencia del consejo rector de los OPI; todos ellos
estdn dirigidos por mujeres. Conviene tener en cuenta
que es la persona que ostenta el cargo de la secretaria
general de investigacion la que preside el consejo
rector del CIEMAT, ISCIll e IAC. En el caso del CSIC, su
consejo rector, como 6rgano de cardcter colegiado,
estd presidido por la persona titular de la Presidencia,
en 2023 presidido por una mujer.
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Conclusiones de la presencia y participacion
de las investigadoras en la Ensefianza
Superiory en los OPIs

El andlisis de la presencia y participacion de las
investigadoras en la Ensefianza Superior y en los
Organismos PUblicos de Investigacion en Espafia revela
avances significativos en la incorporacion de mujeres
al sistema de ciencia y tecnologia, pero también
persistentes brechas de género, especialmente en

los niveles mds altos de la carrera investigadora. En
2023, las mujeres representan el 39,6% del personal
investigador en Espafia. Aunque en la Administracion
Publica su presencia es del 50,6%, en la Ensefianza
Superior es del 43,7%. Estas cifras muestran que, si bien
se ha avanzado, la paridad adn no se ha alcanzado.

Las mujeres son mayoria en las primeras etapas
académicas, con un 56,8% del alumnado de Grado

y un 56,9% del de Mdster en 2022-2023, pero su
presencia disminuye a medida que avanzan en la
carrera investigadora. En el Grado A, correspondiente
a Catedrdticas, solo el 27,4% son mujeres, aunque
esta cifra ha crecido en 7,4 puntos porcentuales desde
2012-2013. En las etapas predoctorales, las mujeres
representan el 47,1%, mientras que en el posdoctorado
alcanzan el 52%. En el Grado B, que engloba al
Profesorado Titular, las mujeres constituyen el 45,4%, lo
que indica que, aunque se ha avanzado, todavia existe
un techo de cristal en la transicion hacia la Catedra.

Elindice de Techo de Cristal ha mejorado enla
Gltima década, pasando de 1,73 en 2018-2019 a 1,57
en 2022-2023, o que sugiere que la promocién de las
mujeres mejora, aunque sigue habiendo dificultades.
La segregacion horizontal sigue presente en Ciencias
Sociales y Humanidades, las mujeres son mayoria,
mientras que en Ingenieria y Tecnologia siguen siendo
minoria, con un 11% de catedrdticas en 2022-2023,
aunque ha crecido respecto al 6% en 2012-2013.

La maternidad y la conciliacién familiar siguen
afectando la carrera investigadora de las mujeres,
limitando su participaciéon en estancias postdoctorales

y redes internacionales (Krause et al.,, 2022)". En las
acreditaciones a cuerpos docentes universitarios, las
mujeres presentan tasas de éxito similares o superiores
a los hombres, pero su participacion en los procesos
de acreditacion sigue siendo menor en Ingenieria y
Ciencias de la Salud.

En 2023, las mujeres representan el 43,2% del personal
investigador en OPIs, pero solo el 26,6% en el Grado

A, correspondiente a Profesoras de Investigacion. En

los grados iniciales, las mujeres superan el 47%, pero
su presencia disminuye en los grados superiores,
reflejando un patrén similar al de la universidad. La
segregacion por dreas es también evidente en OPIs:

en Ciencias Naturales e Ingenieria y Techologia, la
presencia de mujeres se reduce significativamente a
medida que se avanza en la carrera.

Las mujeres solicitan menos sexenios de investigacion
que los hombres en campos STEM y en Ciencias
Sociales. No hay diferencias significativas en las tasas
de éxito de evaluacion de sexenios entre hombres

y mujeres, lo que sugiere que el problema radica

en el acceso y no en la calidad de la investigacion.

La representacion de mujeres en rectorados y
gerencias sigue siendo baja, con un 27% y 34% en
2023, respectivamente. En decanatos y direcciones

de departamentos, la presencia femenina es mayor,
aunque todavia por debajo del 50%.

A pesar de la evolucién positiva en la participacion

de las mujeres en la ensefanza superior y OPIs, los
datos muestran que el efecto tijera persiste y que el
techo de cristal sigue siendo una barrera estructural.
Aunque se han logrado avances en la promocién de
mujeres en niveles altos de la carrera investigadora,
estos avances son lentos y las proyecciones sugieren
que, de mantenerse la tendencia actual, la paridad no

11| Krause, E., Tomaszewska, R., & Pawlicka, A. (2022). Conflicting ‘mother-
scientist’ roles: An innovative application of basket analysis in social
research. PLOS ONE, 17(10), e0276201. https://doi.org/10.1371/journal.

pone.0276201
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se alcanzaria en algunas dreas hasta dentro de varias
décadas. Es fundamental seguir impulsando medidas
de igualdad, garantizando la aplicacién efectiva de
politicas de conciliacion, promoviendo programas

de mentoria y redes de investigadoras, y asegurando
la equidad en el acceso a recursos y oportunidades
dentro del sistema de I+D.

También es muy importante tener en cuenta que el
retardo en la progresién de la carrera y las menores
tasas de éxito en el reconocimiento de sexenios

de investigacion se traducen en una pérdida

de incremento salarial directa y en importantes
desequilibrios de género en los niveles retributivos,
pero también en unas menores posibilidades de

éxito en la obtencidn de financiacion, por lo que seria
necesario que se considerasen estas diferencias en las
convocatorias hasta que se alcanzara el equilibrio de
género, al mismo tiempo que se amplian las medidas
dirigidas a reducir estas brechas.

En cuanto a la participacién en el liderazgo y toma

de decisiones, son necesarios avances mads efectivos
en la reduccion de barreras para la promocién de
mujeres en todas las dreas y analizar las causas de las
diferencias entre unas dreas y otras para garantizar un
progreso sostenido en la consecucién de la igualdad

efectiva, de la progresion profesional con iguales
garantias de plazos y éxito y de la participacion de las
mujeres en la toma de decisiones.

La nueva ley de paridad (Ley Orgdnica 2/2024, de 1

de agosto, de representacion paritaria y presencia
equilibrada de mujeres y hombres) puede ser muy
efectiva en este sentido, pero hay que tener en cuenta
que la representacion paritaria también supone

una sobrecarga para las mujeres, especialmente

en dreas donde son minoritarias, por lo que se hace
necesario definir medidas que reconozcan y valoren su
participacion en tareas invisibles y no reconocidas que
no dejan de ser otra forma de cuidados.

Seria recomendable incidir en medidas que ayuden

a compensar estas sobrecargas y que tengan en
cuenta los diferentes intereses de las mujeres a la hora
de desarrollar su trayectoria profesional, tal y como
plantea el Libro Blanco sobre Politicas Internacionales
de Igualdad de Género en la Ciencia de la Comisiéon
de Investigacion y Género de RAICEX, con ejemplos
concretos de acciones que han impactado de

manera positiva. Como el caso de Francia, que en las
promociones de profesorado ha incluido una nueva
seccion en los méritos para incluir los servicios, al
mismo tiempo que se ha pasado a una valoracion
global de méritos, sin pesos especificos en cada area.
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Las convocatorias de ayudas publicas a la 1+D son el
principal instrumento de financiacién de los grupos
de investigacion en nuestro sistema de ciencia y
tecnologia. Se trata de convocatorias en concurrencia
competitiva dirigidas a financiar la contratacion de
talento, el desarrollo de proyectos de investigacion, de
transferencia de conocimiento y de tecnologia.

La convocatoria de proyectos de Generacion

de Conocimiento es la principal herramienta de
financiaciéon del sector cientifico de nuestro pais.
Gestionada a través de la Agencia Estatal de
Investigacién (AEl), financia cada afio proyectos de
investigacion bdasica y aplicada en todos los campos
del saber, con una duracién de tres afios en los que se
ejecutan las actuaciones programadas encaminadas a
hacer avanzar la ciencia.

Por otro lado, el Instituto de Salud Carlos lll gestiona la
principal convocatoria para proyectos de investigacion
biomédica, la Accién Estratégica en Salud, en la que se
incluye un ambicioso programa para atraer y retener
en Espana al mejor talento en la investigaciéon en salud,
con los contratos Miguel Servet y Juan Rodés.

Las ayudas a recursos humanos (RRHH) en ciencia

se complementan con programas gestionados por
la AEL. Un ejemplo relevante es la Convocatoria de
ayudas Ramoén y Cajal, que financia la contratacion
durante 5 afios de investigadores doctores con
trayectorias prometedoras para que consoliden

su linea de investigacion: Se trata de los contratos
posdoctorales mds prestigiosos de Espafia y cuentan
con un compromiso de estabilizacién. La convocatoria
de ayudas Juan de la Cierva, también gestionada
por la AEl, apoya la contratacion durante dos afos
de doctores jovenes para iniciar su consolidacion
como cientificos, la mayoria de las veces en forma

de estancias en otros centros diferentes a donde se
formaron.

Estas son algunas de las ayudas dirigidas al colectivo
de investigadores que trabaja en centros publicos
espanoles, que se complementan con las ayudas, cada
vez mds atractivas, de los gobiernos regionales. Las
comunidades autébnomas cuentan, en la mayoria de los
casos, con programas de ayudas a los RRHH en ciencia,
para potenciar la capacidad del SECTI para formar,
atraer y retener talento, priorizando el empleo estable

y las condiciones adecuadas de trabajo, e incentivar y
reconocer el desarrollo de carreras cientificas, técnicas
y tecnolégicas.

En todos estos procesos de captacion de fondos
competitivos la mujer debe gozar de igualdad de
oportunidades. Se deben eliminar también los
obstaculos que impiden el liderazgo de grupos y
equipos de investigacion por parte de las mujeres,

y las barreras que suponen la discriminacién de las
mujeres por el mero hecho de serlo, erradicando

los desequilibrios que impiden la concurrencia en
verdadera igualdad. Todo ello resulta fundamental
para el desarrollo de las actividades de las
universidades, organismos publicos y otros organismos
de investigacion y, en definitiva, para la consolidacion
de las capacidades de 1+D+l del pais.

Este capitulo se estructura en tres apartados. El primero
estd dedicado a la participacién de las investigadoras
en las convocatorias de ayudas a la 1+D; el segundo al
andlisis de género en la investigacion financiada por la
Agencia Estatal de Investigacion; y el Gltimo a estudiar
la participacion de la mujer en las comisiones técnicas
de evaluacion.
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Participacion de las investigadoras en las
convocatorias publicas de ayudas a la I+D

Las actuaciones dirigidas a la formacioén, atraccion

y retencién del talento investigador estan dirigidas

al desarrollo de una carrera cientifica, tecnolégica

y/o innovadora atractiva, tal y como recoge el Plan
Estatal de 1+D+l. Para ello, se dispone de instrumentos
diferenciados, desde la formacién en fases iniciales
(predoctorales y posdoctorales), hasta la estabilizacion
del personal investigador e innovador, tanto en el
dmbito publico como en el privado, y medidas de
apoyo a la movilidad geogrdfica, interdisciplinar y entre
organismos, contemplando también la participaciéon
del personal investigador e innovador en programas
internacionales y en particular en Horizonte Europa y
otros programas financiados con fondos europeos.

En este apartado se analiza la magnitud de la presencia
de las mujeres en las solicitudes presentadas y
aprobadas en las convocatorias de ayudas gestionadas
por las principales agencias financiadoras de la
investigacion a nivel estatal, como la Agencia Estatal de
Investigacion y el Instituto de Salud Carlos Ill. Ademds,
se incorporan los datos procedentes del Sistema

de Informacién de Ciencia, Tecnologia e Innovacién
(sIcTI) relativos a las CCAA, que han puesto en marcha
en las Ultimas décadas programas de ayudas para
incentivar el desarrollo de carreras cientificas, técnicas y
tecnolégicas en las economias regionales como vector
de crecimiento. También se recoge la participacion

por sexo en algunas convocatorias financiadas por la
Comisién Europea.

El Grafico 4.1 muestra los resultados de participacion

de las mujeres en las convocatorias de financiacion

de recursos humanos. Dichos resultados se miden en
términos de evolucién de la proporcion de mujeres

en las ayudas solicitadas y concedidas en las
convocatorias de recursos humanos de las agencias de
financiacién de la investigacion, y de la tasa de éxito por
sexo para el quinquenio 2018-2022.

Los ultimos datos disponibles, de 2022, revelan la
solicitud de 36.273 ayudas encaminadas tanto a la
primera etapa de la carrera cientifica, la formacion
predoctoral, como a la contratacién de doctores recién
titulados, una etapa intermedia entre la obtencion del
doctorado y la consolidacion de su independencia
investigadora, incentivando la creacién de plazas

de cardcter permanente, y la incorporacion de
investigadores/as lideres y de reconocido prestigio
internacional en su @rea o campo de investigacion. Se
contempla, por tanto, desde acciones de formacidn
predoctoral, como los contratos Ramén y Cajal, los
Torres Quevedo o los Juan de la Cierva, hasta ayudas

a la movilidad de las agencias de financiacion de la
AGE y de las CCAA. Del total de solicitudes, 16.729 fueron
tramitadas por mujeres, el 46,1% del total (19.544 por
hombres), lo que revela una participacién en estas
convocatorias de ayudas para formar, atraer y retener
talento en términos de igualdad. Las mujeres participan
de igual forma en los programas de ayudas a la
capacitacion y captacion de talento que los hombres.

Cerca de 1de cada 3 solicitudes fueron aprobadas

en 2022, ascendiendo a un total de 13.468 solicitudes
aprobadas, de las que 5.809 fueron conseguidas por
muijeres (43,1%). Estos resultados ponen de manifiesto
que las mujeres acuden de igual forma que los hombres
a las llamadas de financiacién de las administraciones
pUblicas, pero estdn 3 puntos por debajo a la hora de
pasar con éxito los procesos de evaluacion.

Los datos de 2022 van en sintonia con la tendencia
observada desde 2018, donde las mujeres realizan
entorno al 46% de las solicitudes respecto al total, sin
conseguir consolidar su presencia en comparacion

con los hombres en las concesiones. Cabe ademds
destacar que en 2022 las mujeres han experimentado el
peor resultado del quinquenio 2018-2022. Consideramos
ahora la tasa de éxito como la relacion de ayudas
concedidas respecto a las solicitadas. La menor
presencia de mujeres en las concesiones que en las
solicitudes se traduce en una menor tasa de éxito, que
es del 34,7% en 2022 en el caso de las mujeres frente all
39,2% en el caso de los hombres (37,1% en promedio).
Pese a que las mujeres han conseguido un crecimiento
de casi 5 puntos porcentuales respecto a los resultados
de 2021 en la tasa de éxito, en el caso de los hombres

es de algo mds de 6 puntos, lo que hace que la brecha
se abra mads. Mientras que en 2020 no habia diferencia
entre las tasas de éxito de hombres y mujeres, en 2021 el
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Grafico 4.1. Evolucion de la proporciéon de mujeres en las ayudas solicitadas y concedidas en las convocatorias de
recursos humanos de las agencias de financiacion de la investigacion y tasa de éxito segun sexo. 2018-2022

(Proporcién de mujeres en porcentaje del total. Tasa de éxito en porcentaje)
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Notas: (1). Los datos de 2018-2020 corresponden al “Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacién 2017-2020". Los datos de 2021-
2022 corresponden al “Plan Estatal de Investigacién Cientifica y Técnica y de Innovacién 2021-2023". (2) Tasa de éxito calculada como la proporcion de

ayudas concedidas sobre solicitadas para cada sexo.

diferencial en favor de los hombres fue de casi 3 puntos,
ampligdndose hasta los 4,5 en 2022.

La serie de grdficos 4.2 muestra la evolucion temporal
de las ayudas solicitadas y concedidas por mujeres
entre 2018 y 2022, distinguiendo entre ayudas de
Movilidad, Formacién o Incorporacion. En la fase inicial
de la carrera investigadora, hasta la formacion doctoral,
se financian ayudas para la formacion de doctoras y
doctores en cualquier drea del conocimiento cientifico,
incluida la formacién en entornos empresariales con
proyectos de investigacion industrial o de desarrollo
experimental, en los que se enmarque una tesis
doctoral.

Contempladas sélo las ayudas a la carrera cientifica
dentro del sector publico, en 2022 las mujeres solicitaron

10.960 ayudas de Formacidn, el 51,9% del total, lo

que supone que las mujeres se estdn formando con
mayor fuerza que los hombres. Esta fase temprana,
para la realizacién de tesis doctorales y de mejora de
las capacidades generales en materia de [+D+l, es
fundamental para asegurar la presencia de mujeres
en igualdad de condiciones y de oportunidades en las
siguientes etapas.

El porcentaje de mujeres en las ayudas concedidas

a Formacién en 2022 fue del 51,4%, con una tasa de
éxito del 33,6%, es decir, una de cada 3 propuestas

fue financiada. En comparaciéon con los resultados
obtenidos por los hombres, no se observan diferencias
significativas, siendo la tasa de éxito de los hombres
ligeramente superior, del 34,4%.

Mientras el 40,9% de las ayudas destinadas a impulsar
la incorporacién de investigadores/as en fases claves
de consolidacion de la carrera investigadora y con
trayectorias de investigacion destacadas han sido
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solicitadas por mujeres, las concedidas representan el
32,9%, suponiendo una tasa de éxito del 30,7% (frente
al 43,3% para hombres). Esto encaja con el descenso
notable de la presencia de mujeres a medida que se
avanza en la carrera investigadora identificado en el
Capitulo 3.

En cuanto a las ayudas a ayudas de Movilidad, las
mujeres solicitaron en 2022 casi la mitad de las ayudas,
el 49,1%, logrando el 49,5% del total de las concedidas,
con una tasa de éxito del 71,4%, 1 punto porcentual
superior al de los hombres, que fue del 70,3%.

Respecto a la evolucién temporal del porcentaje de
solicitudes realizadas por mujeres a lo largo del periodo
2018-2022, aunque existen oscilaciones entre el 40%-
60% en funcién de la convocatoria y el afio, no se
aprecian tendencias claras. Si se aprecia una anomalia
en las solicitudes de movilidad de 2020 (afio en que

Figura 4.2 - Presencia y tasas de éxito segin sexo del solicitante en las convocatorias de recursos humanos de las
agencias de financiacién de la investigacion por subprograma. 2018-2022.

(a) Proporcién de mujeres en ayudas solicitadas y concedidas.

(b) Tasa de éxito segtin sexo del solicitante.
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las solicitudes de mujeres fueron del 66,5%) que ha
desaparecido con posterioridad.

En cuanto a la evolucion de las tasas de éxito, en
general las tasas de éxito de los hombres son mas
elevadas que la de las de las mujeres a lo largo de
todo el periodo 2018-2022. Aunque la brecha persiste
en 2022 (12,6 puntos de diferencia en la convocatoria
de Incorporacién), nunca se ha reproducido la gran
brecha que se dio en la convocatoria de Movilidad de
2020 (brecha de 28,6 puntos).

La serie de graficos 4.3 muestra la distribucion de las
ayudas solicitadas y concedidas en programas de
RRHH, distinguiendo por drea cientifico-tecnolbégica.
El Grafico 4.3.0 muestra que las mujeres participan de
forma mayoritaria en las dreas de Ciencias Agricolas

y en Ciencias Médicas y de la Salud, en las que son
responsables del 56,4% y 58,3% de las solicitudes en
2022 respectivamente, y del 60,7% y 58,0% de las ayudas
concedidas tras el proceso de evaluacion.

En cuanto a las tasas de éxito por sexo (Grafico 4.3.b),
éstas también son mads favorables en el caso de las
mujeres para Ciencias Agricolas, del 38,4% frente al 32,1%
de los hombres. Sin embargo, en Ciencias Médicas y de
la Salud se da el efecto contrario, teniendo los hombres
una tasa de éxito del 39,2% frente al 38,7% de las mujeres.

En Humanidades son también mds las mujeres que
consiguen financiacién en los programas de ayudas
situdndose el porcentaje de investigadoras en las

Figura 4.3 - Presencia y tasas de éxito seglin sexo del solicitante en las convocatorias de recursos humanos de las
agencias de financiacién de la investigacion por drea cientifico-tecnolégica. 2021-2022.

(a) Proporcién de mujeres en ayudas solicitadas y concedidas.

(b) Tasa de éxito segtin sexo del solicitante.
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ayudas concedidas en el 56,1%, con una tasa de éxito
del 32,4% (frente al 23,9% en los hombres).

Las dreas de Ciencias Naturales y Ciencias Sociales

se encuentran dentro de los niveles de igualdad de
género: donde el 42,2% y el 51,2% de las solicitudes son
cursadas por mujeres, que representan el 41,6% vy el
51,8% de las ayudas concedidas, o que supone una
tasa de éxito del 31,3% y del 35,0% respectivamente.

Los hombres obtienen una tasa de éxito del 32,2% en
Ciencias Naturales, un 0,9% por encima de las mujeres,
y del 34,2% en Ciencias Sociales, un 0,8% por debajo de
las mujeres.

Las investigadoras arrastran la infrarrepresentacion
mostrada en las graduadas universitarias en
Ingenieria y Tecnologia a la solicitud de ayudas, donde
representan en 2022 el 33,6% de las ayudas tramitadas,
porcentaje que cae al 32,0% en los resultados de las
ayudas concedidas. La tasa de éxito fue del 34,6%, 2,5
puntos porcentuales por debajo de los hombres que se
sitian en el 371%.

A modo de conclusion, la masculinizacion de las
carreras ligadas a las ingenierias y a la tecnologia
(ver Capitulo 1) se traslada a las ayudas solicitadas y
concedidas dirigidas a la formacién y estabilizacion
de capital humano dentro del sistema esparol de
I+D+l, financiadas con fondos publicos de las distintas
administraciones (del Estado y autonémicas), con una
clara infrarrepresentacion de la mujer, mientras que
la feminizacién de las carreras relacionadas con la

medicina y la salud se refleja en un equilibrio de género
con mayor representacion de las mujeres (58,0%) en la
concesion de ayudas.

El desarrollo y ejecucion de proyectos de I1+D de calidad
en todos los campos del conocimiento supone un

gran instrumento para fomentar la generacion de
conocimiento cientifico y técnico, la calidad cientifica
y el desarrollo experimental en entidades pUblicas

y privadas. Permite fortalecer las instituciones,

los centros y las unidades de investigacion en el
dmbito pUblico y privado. Las convocatorias de
ayudas para financiar proyectos de investigacion

en la frontera del conocimiento y en etapas mas
avanzadas de investigacion aplicada y desarrollo
experimental, tanto en el sector publico como en el
privado, son la herramienta operativa principal de

las administraciones para conseguir estos objetivos,
incluyendo proyectos de investigacion sin orientacion
tematica previamente definida, que estén motivados
por la curiosidad cientifico-técnica y que tienen

como objetivo primordial avanzar en el conocimiento,
independientemente del horizonte temporal y su
dmbito de aplicacioén, y por otro lado, proyectos de
investigacion cientifico-técnica que estdn orientados a
la resolucién de problemas concretos y vinculados a los
grandes desafios de la sociedad, tal y como recoge el
Plan Estatal de 1+D+l para el periodo 2024-2027.
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Grafico 4.4. Evolucion de la proporcion de investigadoras principales en las ayudas solicitadas y concedidas en las
convocatorias de proyectos de las agencias de financiacion de la investigacion y tasa de éxito. 2019-2022

(Proporcién de investigadoras principales en porcentaje del total) (Tasa de éxito en porcentaje)
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Notas: Los datos de 2019-2020 corresponden al “Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacion 2017-2020". Los datos de 2021-2022
corresponden al “Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovaciéon 2021-2023".

El Grafico 4.4 muestra la evolucién de la proporcion

de investigadoras principales (IPs) en las ayudas
solicitadas y concedidas en las convocatorias

de proyectos de las agencias de financiacion de

la investigacion y la tasa de éxito segln sexo del
investigador/a principal en el periodo 2019-2022. Las
investigadoras han liderado, como IPs, el 46,2% de las
solicitudes de proyectos en 2022, y han conseguido el
45,3% de los proyectos financiados, Io que supone un
gran salto en positivo respecto a los resultados de 2019,
donde las mujeres, como IPs, representaban el 40,7%
de las solicitudes y el 38,4% de las ayudas concedidas,
estando infrarrepresentadas en este instrumento
fundamental para la generaciéon del conocimiento.

Las investigadoras principales han aumentado
progresivamente su participacion en el nUmero total de
propuestas solicitadas en la Gltima década (en 2013 las
solicitudes cursadas por mujeres representaban el 34%
del total) con un ritmo de crecimiento que, de mantener
las tasas actuales, acabaria con los desequilibrios de
género en las proximas convocatorias del nuevo Plan
Estatal 2024-2027, con una participacion equilibrada
entre hombres y mujeres dentro del Sistema Espafiol de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

No obstante, y a pesar de la evolucién positiva
experimentada en los Gltimos afos en la participacion
de las mujeres en las convocatorias de proyectos, las
tasas de éxito siguen siendo mds bajas en el caso de
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las mujeres. La tasa de éxito de las investigadoras,
medida en términos de proyectos concedidos sobre
los solicitados, se ha situado en 2022 en el 44,8% vs. el
46,6% para los hombres (casi 2 puntos por debajo de
los hombres).

El Grafico 4.5 muestra la proporcion de los importes
solicitados y concedidos a investigadoras principales,
con respecto al total solicitado y concedido a hombres
y mujeres, en las convocatorias de proyectos de

las agencias de financiacidn de la investigacion en

el periodo 2019-2022. Se puede apreciar como el
porcentaje de los importes solicitados por mujeres en
los Ultimos tres afios del periodo es superior al de los

Grdfico 4.5. Proporcidén de importes solicitados y concedidos por/a investigadoras principales
(respecto al total del importe solicitado por hombres y mujeres) en las convocatorias de proyectos
de las agencias de financiacién de la investigacion. 2019-2022

(Proporcién del importe total solicitado y concedido por/a investigadoras principales)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del SICTI.
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Nota: Los datos de 2019-2020 corresponden al “Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacion 2017-2020". Los datos de 2021-2022

corresponden al “Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacion 2021-2023".

concedidos, aunque en 2022 la diferencia se reduce
hasta poderse considerar como residual.

En 2022 se solicitaron ayudas por un valor de 2.813M€,
de los cuales 1.232,5M€ corresponden a solicitudes

de proyectos liderados por mujeres y 1.580,5M€ a
proyectos cuyos IPs son hombres. Para la realizaciéon

de proyectos de investigacion cientifica y desarrollo
tecnolégico se adjudicaron ayudas por un importe total
de 844,IM€, de los que 366,6M€ han sido atribuidos

a propuestas tramitadas por mujeres y 477,5M€

por hombres. El importe concedido a las mujeres
representa el 43,4% del total, valor inferior al porcentaje
del importe solicitado (43,8%) pero que representa

un incremento sustancial respecto al observado en
2019, donde las mujeres lideraban propuestas con un
30,5% del importe total solicitado y el 33,9% del importe
concedido.
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Grafico 4.6 Proporcion de mujeres participantes en el total de equipos solicitantes y receptores de ayudas
en las convocatorias de proyectos de las agencias de financiacion de la investigacién. 2019-2022

(Proporcién de mujeres sobre el total)
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corresponden al “Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacién 2021-2023".

El Grafico 4.6 analiza la proporcidén de mujeres

respecto al total de personas participantes en los
equipos solicitantes y receptores de ayudas en las
convocatorias de proyectos de las agencias de
financiacion de la investigacion en 2019-2022. En

2022 han sido 96.359 las personas participantes en

los equipos de los proyectos de I+D solicitados a las
distintas agencias de financiacién de la investigacion,
46.592 mujeres (48,4% del total). Respecto a los
proyectos concedidos, suman un total de 42.389
participantes, siendo el contingente de mujeres de
19.627 (46,3%). Estos datos muestran un equilibrio en

la presencia de hombres y mujeres en los equipos

de investigacién encargados de la ejecucion de los
proyectos de I+D financiados con fondos publicos. En
comparacion con las convocatorias de afios anteriores,
la proporcién de mujeres participantes en los proyectos
solicitados ha sido de 2,5 puntos porcentuales superior
a 2019 (pasando de 45,9% a 48,4%), mostrando una
evolucién positiva en general de 2019 a 2024.

La serie de graficos 4.7 muestra la presencia y tasas de
éxito segln sexo del solicitante en las convocatorias
de proyectos de las agencias de financiacidn de la
investigacion por d@rea cientifico-tecnolégica en 2021

y 2022. En cuanto a la proporciéon de investigadoras
principales en las ayudas solicitadas y concedidas, se
observan claras diferencias por areas en el liderazgo
femenino de proyectos. Asi, 1 de cada 4 propuestas

fue firmada por una mujer como IP del proyecto

en Ingenieria y Tecnologia en 2022 (el 25,3%), 1 de

cada 3 en Ciencias Agricolas (el 32,5%) y en Ciencias
Naturales (37,0%). En estas tres dreas se evidencia la
infrarrepresentacion de las mujeres, muy por debajo de
los niveles deseables, situdndose por debajo del 40%.

Sélo en Ciencias Sociales las solicitudes de los
proyectos estdn liderados mayoritariamente por
mujeres, el 59,1% del total. En Humanidades hay
paridad (50,7%) y en Ciencias Médicas y de la Salud
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Figura 4.7 - Presencia y tasas de éxito segun sexo del solicitante en las convocatorias de proyectos de
las agencias de financiacién de la investigacion por drea cientifico-tecnolégica. 2021-2022.

(a) Proporcién de mujeres en ayudas solicitadas y concedidas.

(b) Tasa de éxito seguin sexo del solicitante.
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se mantiene el equilibrio de género, aunque con una
balanza negativa de las mujeres, ya que el porcentaje
de investigadoras principales en las solicitudes se situa
en el 43,5%.

El Grafico 4.7.b presenta la tasa de éxito segun sexo

del investigador/a principal en las ayudas concedidas
en las convocatorias de proyectos de las agencias de
financiacion de la investigacion. En 2022, se observa
que la tasa de éxito de los investigadores principales
fue mayor que la de las investigadoras principales en
las @reas cientifico-tecnolégicas de Ciencias Naturales
(59,0% vs 51,9%), Humanidades (53,0% vs 45,0%),
Ciencias Sociales (41,8% vs 38,4%) y Ciencias Médicas

y de la Salud (47,3% vs 41,6%). Sin embargo, fue mayor
en las mujeres en Ciencias Agricolas (54,4% vs 39,3%)

y en Ingenieria y Tecnologia (53,8% vs 52,1%). La mayor
brecha entre hombres y mujeres en 2022 se dio en el
drea de Ciencias Agricolas, con 15,1 puntos de diferencia
entre las tasas de éxito de hombres y mujeres, y en
Humanidades, con una brecha de 8 puntos. En Ciencias

Médicas y de la Salud la brecha también es notable con
una diferencia de 5,7 puntos.

La financiacidn nacional, aportada tanto por la AGE
como por las administraciones regionales a través

de sus presupuestos publicos, la complementan

los investigadores e investigadoras mediante otras
fuentes de financiacion europeas, como los fondos
ofrecidos por el Consejo Europeo de Investigacion (ERC,
European Research Council, en inglés). El programa

del ERC proporciona financiacién atractiva de largo
plazo para apoyar a investigadores e investigadoras
excelentes y sus equipos con el objetivo de perseguir
innovaciones de alto riesgo y de alto beneficio en
cualquier campo de investigacion, siendo la excelencia
cientifica el Gnico criterio de evaluacion. El objetivo
altimo es conseguir avances significativos en las
fronteras del conocimiento. El programa estd abierto

a investigadores e investigadoras independientes de
cualquier edad, etapa en su carrera investigadora y
nacionalidad, que deseen realizar sus proyectos de
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investigacion en una organizacion publica o privada
(conocida como Host Institution - HI) ubicada en
alguno de los Estados Miembros de la UE 0 en uno

de los paises asociados. Existen tres esquemas de
subvencién individuales (Starting, Consolidator y
Advanced Grants), un esquema de subvencién para
grupos (Synergy Grant) y un esquema Proof of Concept
(PoC) para explorar el potencial de comercializacion

o social de los resultados obtenidos en el seno de
proyectos ERC.

Los Starting Grants (StG) financian a investigadores/
as prometedores con una carrera temprana (titulo de
Doctor/a con antigliedad de entre 2 y 7 afios), que ya
han realizado un excelente trabajo supervisado, que
estdn listos para trabajar de forma independiente y que
muestran potencial para ser lideres de investigacion.
Los Consolidator Grant (CoG) son convocatorias de
ayudas a investigadores/as que quieran consolidar un
grupo de investigacién cuyo investigador/a principal
debe estar en posesion de un titulo de Doctor con
antigliedad de entre 7 y 12 afios. Los Advanced Grants
(AdG) estan liderados por investigadores/as senior
con al menos 10 anos de experiencia postdoctoral

y financian proyectos de investigacion excelentes y
altamente innovadores en cualquier drea temdatica

del campo de las ciencias. Los Proof of Concept (PoC)
tratan de brindar apoyo a los proyectos ya financiados
por el ERC en alguna convocatoria anterior para poner
en valor y ayudar a la explotacién comercial de algunos
de los desarrollos de ese primer proyecto. Finalmente,
los Synergy Grants (SyG) financian proyectos de
investigacion en la frontera del conocimiento de
cualquier tematica, liderados por 2-4 investigadores/
as, ya sean del mismo pais o de cualquier pais del
mundo siempre que desarrollen el trabajo en uno o
varios de los Estados Miembros de la UE o de los paises
asociados.

El Grafico 4.8 recoge la tasa de éxito en las
convocatorias del ERC segln sexo y por programa,
en la convocatoria de 2023. La tasa de éxito de las
mujeres en Espafia en el programa Starting Grants,
de investigadoras con carrera temprana fue del 9%,
casi la mitad del de los hombres, que obtuvieron una
tasa de éxito del 16%. Por el contrario, en Advanced
Grants (investigadores senior con amplia trayectoria
profesional y con proyectos altamente competitivos)

Gréfico 4.8 Tasa de éxito en las convocatorias del Consejo Europeo de Investigacion (ERC)

segln sexo, por programa. 2023

(Tasa de éxito en porcentaje)
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La serie de grdficos 4.9 centra la atencién en la tasa de
éxito de la UE27 y Espaia en las convocatorias del ERC
seguln sexo, por programa y drea cientifico-tecnolégica
en las convocatorias de 2023.

En el conjunto de Europa las mujeres tienen tasas de
éxito superiores en Starting Grants a los hombres en
todas las @reas. La mayor diferencia se da en Ciencias
de la Vida, érea en la que las mujeres tienen una tasa
del 19% de éxito frente al 15% de los hombres, 4 puntos
por encima, que se reduce a 3 puntos en el caso de
Ciencias Fisicas e Ingenieria, y a 1 punto en Ciencias
Sociales y Humanidades.

En Consolidator Grants las tasas de éxito son superiores
en las mujeres en Ciencias Fisicas e Ingenieria (20% vs
17%) y en Ciencias Sociales y Humanidades (18% vs 12%),
pero notablemente inferiores en Ciencias de la Vida
(13% vs 20%).

En Advanced Grants, la fase mds avanzada de la
carrera investigadora es donde mayores diferencias
se dan, en detrimento de las mujeres europeas.

Las tasas de éxito de las investigadoras son de
practicamente un tercio de las conseguidas por los
hombres en Ciencias Fisicas e Ingenieria (6% vs 17%) y
de 3 puntos porcentuales menos en Ciencias Sociales
y Humanidades (13% vs 16%). En Ciencias de la Vida la
tasa de éxito es sin embargo igual en hombres que en
muijeres (18%).

En cuanto a Espafia, como puede apreciarse, en
Starting Grants las mujeres presentan menor tasa

de éxito que los hombres en todas las dreas, con
diferencias muy significativas en Ciencias Fisicas e
Ingenieria (4,0% de éxito en las mujeres respecto al 11,0%
en los hombres) y en Ciencias Sociales y Humanidades
(7,0% vs 23,0%, respectivamente). La diferencia se
reduce a 4 puntos porcentuales en Ciencias de la Vida
(17% vs 21%).

En Consolidator Grants los resultados son inversos,
siendo las investigadoras espafolas las que alcanzan
mayores tasas de éxito en todas las dreas. Ellas
obtienen mas del doble de éxito en Ciencias Fisicas e
Ingenieria (29,0% vs 12,0%), estan 3 puntos porcentuales
por arriba en Ciencias de la Vid (9,0% vs 6,0%) y 4
puntos porcentuales por encima en Ciencias Sociales y
Humanidades (17,0% vs 13,0%).

En los Advanced Grants la tendencia es similar a

la anterior. Las mujeres superan la tasa de éxito de

los hombres con una diferencia muy significativa

en Ciencias Sociales y Humanidades (31,0% vs 6,0%)

y de 3 puntos porcentuales en Ciencias de la Vida

(9,0% vs 6,0%). La Gnica excepcidon se da en Ciencias
Fisicas e Ingenieria donde las mujeres no consiguen
ninguna subvencién en 2023, mientras que los hombres
obtienen una tasa de éxito del 11,0%.

Estos resultados confirman la calidad de las propuestas
presentadas por las investigadoras espafolas,

con tasas por encima de los investigadores en las
convocatorias dirigidas a personas con una carrera
consolidada, con una dilatada experiencia y con
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Figura 4.9 - Tasa de éxito de la UE27 y de Espafia en las convocatorias del Consejo Europeo de
Investigacién (ERC) segiin sexo, por programa y drea cientifico-tecnolégica. 2023

(a) Tasa de éxito UE27 en porcentaje

(b) Tasa de éxito Espana en porcentaje
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Nota: Tasa de éxito calculada como la proporcién de ayudas concedidas sobre solicitadas para cada sexo.

proyectos y lineas de investigacion de alta calidad y de
excelencia.

El objetivo principal de las Marie Sktodowska-Curie
Actions (MSCAs) dentro del Programa Horizonte Europa
es el de apoyar la formacidén y el desarrollo profesional
del personal investigador de todo el mundo a través de
la financiacién de programas de doctorado excelentes,
proyectos postdoctorales individuales y proyectos
colaborativos.

En 2023, las cientificas espafolas presentaron el 42,4%
del total de solicitudes MSCA por parte de Espafa, siendo
las beneficiarias del 41,1% de las ayudas otorgadas en
territorio nacional. Estos mismos porcentajes para la
media de los paises de la Union Europea se sitGan en el
41,6% y 42,4%, respectivamente. La serie de gréficos 4.10
desglosa estos datos por drea cientifico-tecnolégica en
2023.

Las investigadoras espafiolas han presentado mads
de la mitad de las solicitudes en Medioambiente

y Geociencias (51,0%), Ciencias de la Vida (52,8%)

y Ciencias Sociales y Humanidades (51,0%). Sin
embargo, su participacion ha sido muy baja en Fisica
(el 20,2%), Ciencias de la Informacién e Ingenieria
(26,8%), Ciencias Econémicas (31,8%), Matematicas
(33,3%) y Quimica (36,5%), lo que revela una clara
infrarrepresentacion de las mujeres en las dreas STEAM
(Ciencias, Tecnologia, Ingenieria, Arte y Matematicas,
por sus siglas en inglés). En Europa el escenario no es
muy distinto al de Espana, con pequenas desviaciones
que no desdibujan la baja presencia de mujeres en las
cinco dreas STEAM.

El porcentaje de mujeres en las ayudas concedidas

a Espana por dreas traslada el resultado de las
solicitudes, con un desequilibrio alineado con los
patrones observados en el alumnado universitario (ver
Capitulo 1). Las investigadoras espafiolas representan
mads de la mitad de las ayudas concedidas en Ciencias
de la Vida (52,4%) y estdn sobrerrepresentadas en
Medioambiente y Geociencias (62,2% del total),
mientras que en Ciencias Sociales y Humanidades

hay paridad (50,0%). Sin embargo, en Ciencias de
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la Informacién e Ingenieria, Matematicas, Quimica,
Fisica y Ciencias Econdmicas las ayudas concedidas
a mujeres apenas llegan al 30%, lo que refleja, una vez
mdas, la segregacioén horizontal que existe todavia en el
primer cuarto del siglo XXI.

La serie de graficos 4.10 también compara por sexo las
tasas de éxito en las ayudas de las convocatorias MSCA
otorgadas en Espafa en 2023. Las mujeres espanolas
han conseguido el 21,8% de las solicitudes presentadas,
siendo la tasa de éxito del 22,9% en el caso de los
investigadores, algo mds de un punto porcentual
superior en el caso de los hombres.

Las tasas de éxito de las cientificas espafiolas son mas
bajas en todas las éreas de conocimiento excepto en
Medioambiente y Geociencias (30,3% para las mujeres

vs 19,2% para los hombres) y en Fisica (36,8% vs 21,3%).
Pese a que las mujeres estdn subrepresentadas

en Fisica, destaca su elevada tasa de éxito en la
convocatoria, Io que evidencia la calidad de las
propuestas presentadas en esta drea.

Las tasas de éxito mds bajas en el caso de las mujeres
se dan en Ciencias Sociales y Humanidades (s6lo el
17,0% de las solicitudes son finalmente oprobodcs) yen
Ciencias de la Vida (el 17,9%), precisamente en las dos
dreas en las que las investigadoras son mds activas,
con altos porcentajes de participacion. En Matematicas
las mujeres no consiguieron ningln proyecto, aunque
se presentaron muy pocos en total (6 en el caso de las
mujeres espafolas y 12 en el caso de los hombres).

Figura 4.10 - Presencia y tasas de éxito segln sexo del solicitante en las convocatorias

MSCA por area cientifico-tecnolégica. 2023

(a) Proporcién de mujeres en ayudas solicitadas y concedidas.

(b) Tasa de éxito segtin sexo del solicitante.
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Ciencias Sociales y
Humanidades

Fisica 368%

Matematicas

Ciencias de la Vida

Medio ambiente y
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e ingenieria

Ciencias Econémicas

Quimica

0% 10% 20%

m Tasa de éxito hombres UE-27

40%

Tasa de éxito mujeres UE-27

50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Tasa de éxito mujeres Espana mTasa de éxito hombres Espana

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del Consejo Europeo de Investigacion (ERC, por sus siglas en inglés).

Nota: Tasa de éxito calculada como la proporcién de ayudas concedidas sobre solicitadas para cada sexo.

Analisis de género en la investigacion financiada

por la Agencia Estatal de Investigacion

La Agencia Estatal de Investigacion (AEl), dependiente
del Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades,
tiene como mision promover la investigacion cientifica
y técnica en todas las dreas del saber mediante

la asignacion eficiente de los recursos publicos,

la promocidn de la excelencia, el fomento de la
colaboracién entre los agentes del Sistema y el apoyo
a la generacion de conocimientos de alto impacto
cientifico y técnico, econdmico y social, incluidos

los orientados a la resolucién de los grandes retos

de la sociedad, y el seguimiento de las actividades
financiadas asi como el asesoramiento necesario
para mejorar el disefio y planificacion de las acciones
o iniciativas a través de las que se instrumentan las
politicas de 1+D de la Administracién General del
Estado. Para ello gestiona los programas, instrumentos
y actuaciones en el marco de los Planes Estatales de
Investigacion Cientifica y Técnica y de Innovacion,

por lo que se convierte en una herramienta de gran
interés para abordar las desigualdades de género que
persisten en el Sistema Espanfol de Ciencia, Tecnologia
e Innovacion.

Desde esta perspectiva, y para aplicar
transversalmente la IAGI (Integracién del Andlisis

de Géneroenla Investigacién), resulta de interés
estudiar en determinados proyectos el sexo de los
participantes, en otros casos el género, y en otros
casos, ambos pueden ser relevantes. Este apartado
analiza la informacién de la Agencia Estatal de
Investigacion y del Instituto de Salud Carlos Ill, que
disponen de un sistema para impulsar la investigacion
especializada en estudios feministas, de las mujeres y
de género. Ademds, abordan la relevancia del andlisis
de sexo/género en los proyectos y la participaciéon en
programas especificos de género, tanto a nivel estatal
como en el marco de la Comisidn Europea.
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Desde 2013, y centrando la atencion en las
convocatorias de Generacién de Conocimiento
gestionadas por la AEl, la aplicacién informdatica para
la presentacion de propuestas a las convocatorias de
proyectos incluye la siguiente pregunta sobre sobre
relevancia del andlisis de sexo/género en el proyecto:
“Si su proyecto investiga los seres humanos, ¢cree

que el sexo (hombre/mujer) de los temas analizados
puede afectar a los resultados de la investigacion?

Si / No”. El Gréfico 4.11 muestra el nimero de ayudas
solicitadas/concedidas y la tasa de éxito de las
propuestas presentadas por investigadoras principales
que respondieron Si a la pregunta sobre relevancia

del andlisis de sexo/género en el proyecto segin drea
cientifico-tecnolégica de la convocatoria de 2022, para
proyectos de Generacion de Conocimiento. Fueron
1.413 solicitudes y 664 los proyectos concedidos en las
convocatorias de proyectos de la AEl que respondieron
Sl a esa pregunta, con una tasa de éxito del 47%, casi la
mitad de las propuestas presentadas.

Las dreas cientifico-tecnoldgicas en las que mds
proyectos se han recibido solicitudes son, por orden,
Ciencias Sociales (518 solicitudes, el 36,7% del total),

Ciencias Médicas y de la Salud (333 solicitudes, el
23,6%) y Humanidades (247 solicitudes, el 17,5%). En
Ingenieria y Tecnologia se recibieron 152 solicitudes
(10,8% del total), en Ciencias Agricolas 96 solicitudes (el
6,8%) y en Ciencias Naturales 67 solicitudes (el 4,7%).

Este ranking se mantiene cuando se analizan las areas
con mds proyectos aprobados que consideraban el
andlisis de sexo/género como relevante. Las Ciencias
Sociales (232 solicitudes aprobadas, un 34,9% del total)
y las Ciencias Médicas y de la Salud (161 solicitudes
aprobadas, un 24,2% del totol) son las dos primeras.

En ambas dreas la relevancia del andlisis de sexo se
acentda, como no puede ser de otra manera, ya que es
donde esta variable puede incidir en mayor medida en
los resultados de proyectos en los que el estudio del Ser
Humano es central.

En cuanto a la tasa de éxito (el 47,0% en términos
globales), es en Ciencias Naturales y en Ingenieria

y Tecnologia donde las investigadoras que han
marcado relevancia en la aproximacion por sexo
alcanzan la mayor tasa de éxito, del 56,7% y del 52,0%
respectivamente, en las convocatorias de 2022. En
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Grafico 4.11. Namero de ayudas solicitadas/concedidas y tasa de éxito de las propuestas presentadas por
investigadoras principales que respondieron Si a la pregunta sobre relevancia del andlisis de sexo/género en
el proyecto segun drea cientifico tecnolégica. Convocatoria de proyectos de Generacién de Conocimiento

de la Agencia Estatal de Investigacion. 2022

(Ayudas y tasa de éxito en porcentaje)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Agencia Estatal de Investigacion.

Notas: (1) Desde 2013, la aplicacién informatica para la presentacién de propuestas a las convocatorias de proyectos incluye la siguiente pregunta
sobre sobre relevancia del andlisis de sexo/ género en el proyecto: “Si su proyecto investiga los seres humanos, ¢cree que el sexo (hombre / mujer)
de los temas analizados puede afectar a los resultados de la investigacion? Si [ No”. (2) Tasa de éxito calculada como la proporcion de ayudas

concedidas sobre las solicitadas.

Ciencias Sociales y en Humanidades este porcentaje
no llega al 45,0%.

El Grafico 4.12 analiza el nUmero de solicitudes y
ayudas concedidas por investigadoras principales
que respondieron Si a la pregunta sobre relevancia
del andlisis de sexo/género en el proyecto, esta vez
por drea de la Agencia Estatal de Investigacion en
las convocatorias de proyectos de Generacion de
Conocimiento de 2021y 2022.

En 2022, es en Biomedicina donde se observa mads
preocupacion por el andlisis sexo/género, con

276 solicitudes de un total de 1413 (el 19,53% del
total), seguido de Ciencias Sociales (145 proyectos
presentados, el 10,26% del total) y Cultura: Filologia,
Literatura y Arte (124 proyectos, el 8,78%). Ciencias
Matematicas, Ciencias Fisicas y Energia y Transporte
son las dreas donde esta relevancia, en términos de

porcentaje de niumero de solicitudes, es menor, con
sélo el 2,05% del total de proyectos solicitados entre
estas tres dreas.

Cuando el andlisis se centra en las ayudas concedidas,
Biomedicina es la que tiene mds representacion

en 2022 (133 ayudas, un 20,03% del total de ayudas
concedidas). Ciencias Sociales (55 ayudas, 8,28%) y
Ciencias de la Educacién (51 ayudas, 7,68%) aparecen
en segunda y tercera posicion, ocupando los Gltimos
lugares Ciencias Matematicas (3 ayudas, 0,45%),
Energia y Transporte (5 ayudas, 0,75%) y Ciencias y
Tecnologias Quimicas (9 ayudas, 1,36%).

En la comparacién interanual entre 2021y 2022,
Ciencias Matemdticas y Energia y Transporte
experimentan un retroceso en el nimero de solicitudes
(7 en 2021vs. 4 en 2022 y 15 en 2021 vs. 12 en 2022,
respectivamente), no asi en el nUmero de proyectos
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aprobados (2 vs. 3y 4 vs. 5, respectivamente).
Produccidn Industrial, Ingenieria Civil e Ingenierias para
la Sociedad, Derecho y Mente, Lenguaje y Pensamiento
son las Unicas dreas donde se han concedido menos

proyectos en 2022 que en 2021 (26 vs. 25, 46 vs. 45 y
30 vs. 29, respectivcmente). El resto de las areas han
mejorado, destacando el incremento de proyectos
en Biomedicina (99 vs 133), Ciencias y Tecnologias

Grdfico 4.12 Namero de solicitudes y ayudas concedidas por investigadoras principales que respondieron Si
a la pregunta sobre relevancia del andlisis de sexo/género en el proyecto, por drea de la Agencia Estatal de
Investigacion. Convocatorias de proyectos de Generacién de Conocimiento 2021y 2022
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos extraidos de la Agencia Estatal de Investigacion

Medioambientales (11 vs. 19), Economia (22 vs. 31) y
Ciencias Fisicas (6 vs. 10).

La Comisioén Europea (CE), dentro de Horizonte Europa y
del Espacio Europeo de Investigacion anuncid que toda
entidad legal debe contar, tras un periodo transitorio,
con un plan de igualdad en vigor para acceder a
financiacién de Horizonte Europa. De esta manera,
Horizonte Europa introduce la dimensién de género

en la I+D+], promoviendo una cultura organizativa de
conciliacién y equilibrio de género.

Los programas espafoles del Plan Estatal de I1+D+i
(PEICTI), para dar cumplimiento, se desarrollan de
acuerdo con unos principios bdsicos, entre los que se
encuentra “La perspectiva de género para garantizar
la aplicacién del principio de igualdad real entre

mujeres y hombres en la 1+D+". El PEICTI 2021-2023
implementa la aplicacién de principios de igualdad
de género, diversidad e inclusidn en el disefio, la
concesion y ejecucion de las ayudas para conseguir
la eficiencia de las inversiones pUblicas en 1+D+1. Uno
de los principales objetivos del Plan Estatal de [+D+i

es la adopcién de medidas destinadas a corregir los
desequilibrios de género en el acceso y promocion de
las mujeres a lo largo de la carrera investigadora y en el
acceso a la financiacién de proyectos de investigacion
e innovacion.

El Programa FEM corresponde a la subdrea tematica de
Estudios de las Mujeres, Feministas y del Género, dentro
del Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica

y de Innovacidn 2021-2023. El Grdéfico 4.13 recoge la

tasa de éxito de las investigadoras principales y el
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importe concedido respecto a importe solicitado en las
propuestas al Programa FEM en 2021y 2022. Ademds, se
compara con la tasa de éxito de las que respondieron
Sl a la pregunta sobre relevancia del andlisis de
sexo/género en las convocatorias de proyectos de
Generacion de Conocimiento de la Agencia Estatal de
Investigacion (AEI).

En 2022 se presentaron 30 solicitudes al Programa

FEM, de las que se aprobaron 13, el 43,3% del total. El
importe de las solicitudes asciende a 1.888.275 euros y
el importe concedido es de 765.625 euros, el 40,5% de la
subvencion solicitada.

En ambos afos (2021y 2022), la tasa de éxito de las
solicitudes FEM (37,9% y 43,3%, respectivamente)

es sustancialmente inferior a la tasa de éxito de

los proyectos que respondieron Si a la pregunta
sobre relevancia del andlisis de sexo/género en las
convocatorias de proyectos de la Agencia Estatal de
Investigacion (del 47,1% en 2021y 47,0% en 2022).

Si el andlisis se centra en los importes de las ayudas
concedidas frente al importe de las ayudas solicitadas,
los proyectos FEM también presentan peores tasas

de éxito, ya que obtuvieron el 69,4% y el 40,5% en 2021

y 2022 respectivamente, frente al 83,6% y al 73,5%

de los proyectos que respondieron Sl en ambas
convocatorias.

Existe pues una gran diferencia de porcentajes entre
las convocatorias FEM (dirigidas explicitamente a
estudios de género) y las convocatorias Generacion
de Conocimiento AEl (no necesariamente enfocadas a
estudios de género). Sin embargo, con los datos de los
que disponemos no se puede hacer una comparativa
directa, al tratarse de dos esquemas de financiacion
diferentes. Resultaria interesante ahondar mas a nivel
de tasas de éxito, y comparar también los resultados
con las solicitudes que respondieron NO a la pregunta
sobre la relevancia del andlisis de sexo/género.

Grdfico 4.13. Tasa de éxito en cuanto a niumero e importe de ayudas concedidas a la investigadoras principales,
en el Programa FEM y a las que respondieron Si a la relevancia del andlisis de sexo/genero en los proyectos
Generacién de Conocimiento de la AEl. Convocatorias 2021y 2022

(En porcentaje)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos extraidos de la Agencia Estatal de Investigacion

Notas: (1) Los datos corresponden a convocatorias de proyectos en el marco del Plan Estatal de Investigacién Cientifica y Técnica y de Innovacion

2021-2023. (2) El Programa FEM corresponde a la sub-drea tematica de Estudios de las Mujeres, Feministas y del Género, dentro del Plan Estatal de

Investigacién Cientifica y Técnica y de Innovacién 2021-2023. (3) Tasa de éxito calculada como la proporcién de ayudas concedidas sobre solicitadas.
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Participacion en las comisiones
técnicas de evaluacion

La Ley 17/2022, de 5 de septiembre, por la que se
modifica la Ley 14/201, de 1 de junio, de la Ciencia, la

Tecnologia y la Innovacion, en su predmbulo, destaca el

impacto de género positivo de esta reforma, ya que se
refuerza la transversalidad de género con un abordaje
dual, tal y como marcan las estrategias de igualdad
de género de dmbito internacional. Por un lado, se
incluye un conjunto de instrumentos de planificacion,
estructuras y acciones especificas para erradicar las
desigualdades de género en la [+D+l. Por otro lado,

se asegura la integracidn de principios y medidas de
forma transversal en la Ley.

El fin es responder a las principales desigualdades de
género que persisten en el Sistema Espariol de Ciencia,
Tecnologia e Innovacion, tales como la atraccién del
talento femenino a la investigaciéon y la innovacion,
especialmente en las dreas de Ciencia, Techologia,
Ingenieria y Matematicas; la retencién y apoyo al
desarrollo profesional de las investigadoras para

que no abandonen la carrera cientifica y progresen

al mismo ritmo que sus compaferos investigadores,
consiguiendo asi una presencia de al menos un

40% de mujeres en todos los dmbitos del Sistema; la
transformacion institucional para garantizar entornos
igualitarios, diversos e inclusivos all& donde se hace
ciencia y se innova, que estén libres de discriminacion,
de sesgos de género, de microcomportamientos
machistas y de acoso sexual o acoso por razén de
sexo; o la integracion de la dimensidn de género en
los proyectos de I+D+1 y del andlisis sexo/género en su
contenido.

Por lo tanto, ademds de la participaciéon de las
mujeres en las convocatorias de ayudas y fomento

de la realizaciéon de proyectos de investigacion,

como candidatas a obtener financiacién de carécter
competitivo, también se debe hacer una aproximacion
a su participaciéon en los sistemas de reparto de esta
financiacion, en las comisiones técnicas de evaluacion
donde se evallan y seleccionan los proyectos a
desarrollar, y donde participan investigadores e
investigadoras de reconocido prestigio que atesoran
una carrera profesional competitiva.

A continuacién, se mide la participacion de mujeres

en las comisiones técnicas de evaluacion de los
programas de ayudas a recursos humanos (RRHH) y a
proyectos de I+D+l segln el drea cientifico-tecnolégica,
cargos que ocupan en dichas comisiones y en los
consejos cientificos.

El Grafico 4.14 muestra la evolucién del equilibrio de
género en las comisiones técnicas de evaluacion de
programas de ayudas a RRHH, segln darea cientifico-
tecnolodgica, de las convocatorias de la Agencia Estatal
de Investigacion y del Instituto de Salud Carlos Il en el
periodo 2019-2022.

En el conjunto de las dreas, en 2022 el 47,6% de las
personas que participaron en las comisiones de
evaluacion de las convocatorias de RRHH de ambas
agencias de financiacion fueron mujeres, perdiendo
representacion respecto a los datos observados en
el bienio anterior (de 47,9% en 2020 y 48,0% en 2021),
rompiendo la tendencia observada en 2019-2021 de
crecimiento sostenido.

Es importante resefiar que no hay ningdn

drea cientifico-tecnolégica en la que haya
infrarrepresentacién de mujeres, ya que en todas ellas
las mujeres alcanzan mas del 40,0% del total en 2022.
En Ingenieria y Tecnologia la representacion femenina
alcanzd el 42,4% en 2022 y en Humanidades el 43,4%,
siendo las dos dareas en las que se registra menor
presencia de mujeres. Por el contrario, las dreas donde
la presencia de mujeres es mayor que la de hombres
en las comisiones técnicas de evaluacion de 2022

son Ciencias Médicas y de la Salud (52,5%) y Ciencias
Sociales (51,8%).
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Grdfico 4.14. Evolucion del equilibrio de género en las comisiones técnicas de evaluaciéon de programas de ayudas
a recursos humanos, segun drea cientifico-tecnolégica. Convocatorias de la Agencia Estatal de Investigacion y del
Instituto de Salud Carlos Ill. 2019-2022

(Porcentaje de mujeres sobre el total)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la Agencia Estatal de Investigacion y del Instituto de Salud Carlos il

Nota: (1) En 2019 se incluyen las comisiones técnicas de evaluacién de los Programas Ramén y Caijal, Juan de la Cierva Formacién y Juan de la Cierva
Incorporacion, asi como los programas de RRHH del ISCIIl para los datos de 2020. En 2021-2022 incluye las comisiones técnicas de evaluacion de los
Programas Ramoén y Cajal, Juan de la Cierva (2022), Juan de la Cierva Formacion (2021) y los programas de RRHH del ISCIIL. (2) El criterio de equilibrio
de género se cumple cuando son mujeres entre el 40-60% de las personas que integran las comisiones técnicas de evaluacion. En los demds casos, se
considera que hay infra-representacién de mujeres (si ellas son menos del 40%) o de hombres (si ellas son mas del 60%).

Las convocatorias de proyectos de |+D gestionadas
por la Agencia Estatal de Investigacién cuentan con
unas normas, principios y criterios que garantizan la
transparencia, objetividad e imparcialidad del proceso
de seleccion de las solicitudes, mediante la revision
por pares y/o de panel. Las ayudas se adjudican a
través de procedimientos de concurrencia competitiva
basados en el principio de mérito y capacidad de los
investigadores y sus equipos de investigacion.

La Subdivisién de Coordinacién y Evaluacion, extinta
Agencia Nacional de Evaluacién y Prospectiva (ANEP),
es la encargada de organizar los procedimientos de
evaluacién ex-ante, basados fundamentalmente en
la creacion de comisiones técnicas de evaluacion,
que estédn compuestas por expertos/as del @req, de

reconocido prestigio nacional e internacional. La
presencia de mujeres en estas comisiones técnicas de
evaluacién es sefial de reconocimiento a la trayectoria
profesional, a su carrera cientifica.

El Instituto de Salud Carlos lll, por su parte, evalla todas
las propuestas enviadas a la convocatoria de la Accion
Estratégica en Salud (AES) por expertos/as cientificos/
as espanoles y/o internacionales. Esta evaluacion
garantiza la selecciéon de aquellas propuestas

de mayor calidad cientifica y técnica, viabilidad,
rentabilidad e impacto. Los/as expertos/as que
participan en estas evaluaciones estan organizados a
través de Comisiones Técnicas de Evaluacioén (CTE) que
abordan, de manera sectorial, los distintos procesos
de evaluacién que el Instituto de Salud Carlos Il les
encomienda.
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La selecciéon de los/las expertos/as que forman parte
de las CTE se realiza teniendo en cuenta criterios
como la adecuacién del drea de especialidad a las
necesidades de la AES, participacién en actuaciones
financiadas en convocatorias publicas de los planes
nacionales/estatales, trayectoria contrastada en
actividades de I+D+l, participacion en programas
internacionales de I+D+l, linea de investigacion
consolidada, produccion cientifica de impacto,
capacidad formativa, experiencia en evaluacion de
convocatorias publicas, capacidad de liderazgo y
empatia, etc. La composicion de las CTE mantiene una
representacion adecuada y equilibrada de dreas de
especialidad, distribucién geogrdfica segln el centro
de vinculacion laboral de los expertos e igualdad de
género. Asimismo, de acuerdo con dichos criterios se
renuevan las CTE de forma periédica.

El Grafico 4.15 analiza la evolucién del equilibrio de
género en las Comisiones Técnicas de Evaluacion

de programas de ayudas a proyectos de [+D, segln
drea cientifico-tecnoldgica de las convocatorias de la
Agencia Estatal de Investigacion y del Instituto de Salud
Carlos lll en el periodo 2018-2022 (notese que los datos
de 2021 no estan disponibles).

En 2022, las mujeres siguen siendo minoria respecto a
los hombres, siendo el 44,5% del total de miembros de
las comisiones, el mismo orden de magnitud de 2019
(el 44,4%), e incluso perdiendo representacion en estas
comisiones de evaluacioén respecto a 2018 (el 44,8%).
Parece, pues, que existe un techo de cristal que se

sitda en el entorno del 45,0% que las mujeres no han
rebasado en el quinquenio 2018-2022.

Por dreas, sblo en Ciencias Agricolas las mujeres son
mayoria en 2022 (el 56,3%), y en Ciencias Sociales y

en Humanidades hay paridad en las comisiones de
evaluacién (el 50,0% y el 49,2%, respectivamente).
Cabe destacar el continuo y progresivo retroceso de

la presencia de mujeres en Comisiones de Ciencias
Médicas y de la Salud, que en 2022 representan el 42,1%
del total, perdiendo mds de 6 puntos porcentuales
respecto a 2019 (entonces eran el 48,5%).

Aligual que en las convocatorias de RRHH, existe
una presencia mds baja de mujeres en el érea

de Ingenieria y Tecnologia, pero en este caso con
un salto cuantitativo de casi 10 puntos respecto a
2020, pasando del 33,5% en 2020 al 42,9% en 2022,
alcanzando la igualdad de género y perdiendo esa
infrarrepresentacion que caracterizaba esta drea
altamente masculinizada.

Mientras que en dreas histéricamente feminizadas se
estd perdiendo presencia en las CTEs, como en Ciencias
Médicas y de la Salud, en dreas masculinizadas
aumenta sustancialmente la participacion de las
mujeres, como en Ciencias Naturales (se pasa del 43,3%
en 2020 al 48,2% en 2022), en Ingenieria y Tecnologia,
con el incremento sustancial de las mujeres en las
comisiones anteriormente mencionado, y en Ciencias
Agricolas, donde la presencia de investigadoras en las
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Grdfico 4.15. Evolucion del equilibrio de género en las comisiones técnicas de evaluacién de programas de ayudas
a proyectos de I+D, segun drea cientifico-tecnolégica. Convocatorias de la Agencia Estatal de Investigacion y del
Instituto de Salud Carlos Il 2018-2022

(Porcentaje de mujeres sobre el total)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Agencia Estatal de Investigacion y del Instituto de Salud Carlos Ill. Datos para 2021 no disponibles

Nota: El criterio de equilibrio de género se cumple cuando son mujeres entre el 40-60% de las personas que integran las comisiones técnicas de evaluacion.

En los demds casos, se considera que hay infra-representacion de muijeres (si ellas son menos del 40%) o de hombres (si ellas son mas del 60%).

comisiones ha experimentado un crecimiento desde
2018 de mds de 7 puntos porcentuales (pasando del
49,0% en 2018 al 56,3% en 2022).

Si atendemos exclusivamente a los datos de la Agencia
Estatal de Investigacion (Gréafico 4.16), no se observa la
tendencia decreciente de la presencia de mujeres en
las CTEs en Ciencias Médicas y de la Salud; mas bien lo
contrario, pasando del 44,9% en 2020 al 50,2% en 2022, y
logrando la paridad por primera vez los Ultimos 5 afos.
Esta mayor presencia de mujeres en Ciencias Médicas
y de la Salud al considerar Unicamente proyectos

[+D de la AEl hace que el porcentaje total de mujeres
participantes en las CTEs se eleve al 48,6% en 2022, casi
6 puntos porcentuales mds que en 2020 y muy cerca de
alcanzar la paridad en su composicion.
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Grafico 4.16 Evolucion del equilibrio de género en las comisiones técnicas de evaluacion de
programas de ayudas a proyectos de I+D, segln drea cientifico-tecnolégica. Convocatorias

de la Agencia Estatal de Investigacion. 2018-2022

(Porcentaje de mujeres sobre el total)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Agencia Estatal de Investigacion.

Nota: El criterio de equilibrio de género se cumple cuando son mujeres entre el 40-60% de las personas que integran las comisiones técnicas de evaluacion.

En los demds casos, se considera que hay infra-representacién de muijeres (si ellas son menos del 40%) o de hombres (si ellas son mas del 60%).

En cuanto a las comisiones del ISCIII, todas ellas

se enmarcan en el drea de Ciencias Médicas

y de la Salud, e internamente se dividen en las
grandes enfermedades, como las cardiovasculares,
neurolégicas o infecciosas, entre otras. Tal como
muestra el Grafico 4.17, en 2022, y para el conjunto de
las dreas, el 45,0% de los miembros fueron mujeres,
perdiendo presencia respecto al afio anterior (46,9%) y
rompiendo la tendencia de crecimiento observada en
2019-2021.

En enfermedades Crénicas, Inflamatorias, Nefroldgicas
y Respiratorias las mujeres estdn infrarrepresentadas,

siendo el 31,4% del total, perdiendo mas de 10 puntos
porcentuales respecto al afo anterior (donde fueron el
42,3%), y mas de 25 puntos respecto a 2019 (donde las
mujeres eran el 57,9%).

En Pediatria, medicina perinatal, anomalias congénitas
y del metabolismo, Enfermedades Cardiovasculares y
Epidemiologia, las mujeres son mayoria en 2022, con

el 60,0%, el 52,6%, el 52,5% del total respectivamente,
mientras en Enfermedades Endocrinas (50,0%), Cdncer
(41,0%) Neurolégicas y Mentales (42,9%) e Infecciosas y
Sida (45,5%) existe paridad en las comisiones.
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Grafico 4.17 Evolucion del equilibrio de género en las comisiones técnicas de evaluacion de
programas de ayudas a proyectos de I+D, segln drea cientifico-tecnolégica. Convocatorias

del Instituto de Salud Carlos 111 2019-2022

(Porcentaje de mujeres sobre el total)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Instituto de Salud Carlos IIl.
Nota: El criterio de equilibrio de género se cumple cuando son mujeres entre el 40-60% de las personas que integran las comisiones técnicas de evaluacion.

En los demds casos, se considera que hay infra-representacion de mujeres (si ellas son menos del 40%) o de hombres (si ellas son mas del 60%).

El Grafico 4.18 recoge la proporcién de mujeres como
colaboradoras cientificas en los paneles de la Agencia
Estatal de Investigacion y del Instituto de Salud Carlos

[l segln dreas en 2023. Se observa que en total el 43,2%
de los miembros de los paneles son mujeres. Existe con
infrarrepresentacion de las mismas Unicamente en
Tecnologias de la Informacién y de las Comunicaciones
(el 37,5%).

Es notable el avance de las mujeres en estos paneles,
ya que en 2020 habia infrarrepresentacion de las
mismas en Energia y Transporte (16,7% en 2020 y 42,9%
en 2023), Economia (25,0% en 2020 y 62,5% en 2023),

Mente, Lenguaje y Pensamiento (33,3% en 2020 y 50%
en 2023) y Biociencias y Biotecnologia (38,9% en 2020 y
40% en 2023).

Por el contrario, en 2023 hay infrarrepresentacion
de hombres en Ciencias Fisicas (69,2% de mujeres),
Ciencias de la Educacion (66,7% de mujeres) y
Economia (62,5% de mujeres), siendo también
mayoritarias las mujeres en las comisiones de
Derecho (57,1%), Psicologia (55,6%) y Ciencias y
Tecnologias Medioambientales (52,0%).
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Estos datos sobre la participacion de mujeres

como colaboradoras cientificas en los paneles de

las dos principales agencias de financiacion de la
investigacion permiten contextualizar su presencia en

la evaluacion de la actividad investigadora en Espana.

Ademads, complementan la informacién sobre las
comisiones técnicas de evaluacién, proporcionando

una vision mdas completa de la evolucién de la
representacion femenina en estos procesos. Esto resulta
especialmente relevante en la asignacidn de recursos
tanto para convocatorias de recursos humanos como
para proyectos de I+D, los dos principales instrumentos
que impulsan la generacion de conocimiento cientifico
y tecnolégico en el pais.

Grdfico 4.18. Proporcion de mujeres como colaboradoras cientificas en los paneles de la
Agencia Estatal de Investigacién y del Instituto de Salud Carlos Ill segun dreas. 2023

(Porcentaje de mujeres sobre el total)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la Agencia Estatal de Investigacion y del Instituto de Salud Carlos IIl.
Notas: (1) Datos de los colaboradores cientificos que participan en los Paneles de Evaluacion, sin contar a los presidentes [as de las comisiones. (2)

Las éreas son las propias de la Agencia Estatal de Investigacion.
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Conclusiones sobre la agenda cientifica

En este capitulo hemos examinado la participacion
de las investigadoras en diferentes convocatorias de
financiacién de la 14D y estudiado la participaciéon de
las mujeres en las comisiones técnicas de evaluacion.
En linea con los capitulos anteriores, la presencia de
las mujeres sigue reflejando avances significativos
en este ambito de la I+D, pero alin persisten ciertas
barreras que dificultan su plena consolidacion.

En las convocatorias de ayudas publicas a recursos
humanos (RRHH) en la I+D+1, las mujeres han
mantenido una participacioén equilibrada en la
solicitud de ayudas, con un 46,1% del total en 2022. Sin
embargo, en la fase de concesion, su representacion
disminuye al 43,1%, evidenciando una brecha en la
tasa de éxito respecto a los hombres. Existe ademds un
patron de desequilibrio especialmente notable en las
ayudas a la incorporacion de investigadoras, una fase
clave en la consolidacion de la carrera profesional del
personal investigador, donde la proporciéon de mujeres
beneficiarias esta en el 32,9%. Este es por lo tanto uno
de los elementos clave que impactan negativamente la
progresion de las mujeres en la carrera investigadora.

Analizando las convocatorias de ayudas a RRHH por
dreas cientifico-tecnolégicas, las mujeres estdn en
general sobrerrepresentadas en Ciencias Agricolas
y Ciencias Médicas y de la Salud, y su presencia es
significativamente menor en Ingenieria y Techologia.
En este Ultimo campo, representaron el 33,6% de las
solicitudes en 2022, porcentaje que se reduce al 32,0%
en las ayudas concedidas, con una tasa de éxito
inferior a la de los hombres (34,6% frente al 37,1%).

En cuanto al liderazgo en proyectos de investigacion,
la situacion ha mejorado en los Gltimos afos. En 2022,
las investigadoras lideraron el 46,2% de los proyectos
solicitados y obtuvieron el 45,3% de las ayudas
concedidas, un incremento notable respecto a 2019. Sin
embargo, la tasa de éxito sigue siendo menor que la
de sus colegas masculinos (44,8% frente a 46,6%), lo
que sugiere la persistencia de sesgos en la evaluacion

de propuestas. Por drea cientifico-tecnologica, las
investigadoras estdn mejor representadas en Ciencias
Sociales y Humanidades, donde lideran la mayor parte
de los proyectos financiados, alcanzando el 59,1% y

el 50,7%, respectivamente. En cambio, en Ingenieria y
Tecnologia, su presencia es significativamente menor,
con solo el 25,3% de las solicitudes y el 25,9% de los
proyectos concedidos, reflejando una clara brecha de
género en las disciplinas STEAM.

En el contexto europeo, las investigadoras espafiolas
han mostrado tasas de éxito especialmente altas en
las fases mas avanzadas de la carrera investigadora.
En los Advanced Grants del Consejo Europeo de
Investigacion (ERC), han duplicado la tasa de éxito

de los hombres (16% frente a 8%), mientras que en los
Consolidator Grants se han situado seis puntos por
encima (17% frente a 11%). No obstante, en las Starting
Grants, dirigidas a investigadoras con una carrera
emergente, su tasa de éxito (9%) es muy inferior a la
de los hombres (16%), lo que indica un reto en el acceso
a oportunidades en las primeras etapas de la carrera
cientifica.

Las comisiones técnicas de evaluacion muestran

un equilibrio de género en las convocatorias de

RRHH, con un 47,6% de mujeres, y una ligera menor
representacion en las comisiones de evaluacion de
proyectos de I+D, con un 44,5%. En las comisiones de
evaluacion de proyectos de I+D, la representacion
femenina varia segln el area cientifica, con una
presencia mds baja en Ingenieria y Tecnologia y un
equilibrio mayor en Ciencias Sociales y Humanidades.
Sin embargo, en algunas dreas como Ciencias Médicas
y de la Salud, la presencia femenina ha disminuido

en los Ultimos afos, mientras que en Ingenieria

y Tecnologia ha aumentado significativamente,
alcanzando la paridad en 2022. La existencia de
normativas como la nueva Ley de la Ciencia, que exige
paridad en los comités de evaluacion, demuestra

la efectividad de estas regulaciones para reducir la
brecha de género en la toma de decisiones cientificas.
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En sintesis, aunque la participacion de las mujeres en
la agenda cientifica en Espafia ha mejorado en varios
indicadores, persisten desigualdades en la concesién
de ayudas, la tasa de éxito y el acceso a financiacion
en las etapas iniciales de la carrera investigadora. Esto
estd alineado con el estudio de Choji, Moral-Mufioz y
Cobo (2023)', que muestra que la distribucién de la
financiacion en las universidades publicas esparnolas
sigue estando concentrada en determinadas dreas

de conocimiento, con menor inversion en estudios de
género y mujeres, lo que puede afectar indirectamente
la igualdad en la investigacion y la diversidad de
tematicas financiadas. La evolucion positiva del
liderazgo femenino en proyectos y la creciente

paridad en las comisiones de evaluacién son avances
significativos, pero es necesario seguir implementando
medidas que garanticen la igualdad en todas las fases
de la carrera cientifica y en todos los dmbitos de la
investigacion.

12 | Choji, T. T., Moral-Munoz, J. A., & Cobo, M. J. (2023, July). Funding projects
for Spanish public universities in research, development, and innovation
related areas. In 27th International Conference on Science, Technology and
Innovation Indicators (STI 2023).
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CAPITULO 5
Politicas de igualdad

El Plan Estatal de Investigacion Cientifica y Técnica y
de Innovacién (PEICTI) es el principal instrumento de la
Administracidon General del Estado para el desarrollo y
consecucion de los objetivos de la Estrategia Espafiola
de Ciencia y Tecnologia y de Innovacién (EECTI), que se
enmarca en la Ley de la Ciencia.

Dentro de esta Ley, se incluye la transversalidad de
género y se plantean medidas para la igualdad real
y efectiva, tales como la inclusién de la perspectiva
de género en todas las etapas de la investigacion

o garantizar la no penalizacion de la carrera por el
disfrute de permisos por cuidados o violencia de
género.

Por su parte, el PEICTI incluye, entre sus valores, la
Igualdad de género e igualdad de oportunidades

para todas las personas, que comprende, entre otros
aspectos, garantizar el equilibrio de género en los
paneles de evaluacion de investigacion; fomentar la
representacion equilibrada de mujeres y hombres

en todos los niveles, incluida la gestion y la toma

de decisiones; combatir la violencia de género, las
violencias sexuales y el acoso sexual y por razén de
sexo; luchar contra los prejuicios por razones de género;
integrar la dimensién de género en el contenido de la
[+D+l; y tener en cuenta la diversidad en sentido amplio,
incluidos, entre otros aspectos, la identidad de género,
de origen racial o étnico, de religiones o creencias y
social, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual,
articulando los mecanismos para luchar contra la
discriminacién por cualquier motivo.

Entre los objetivos del PEICTI, el 17° se dedica a Fomentar
la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres y

la diversidad en todos los dmbitos del Sistema Espafiol
de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (SECTI) e incluye
unas condiciones marco, que son aquellas que, por su
relevancia y transversalidad, deben estar presentes en
todos los subprogramas y han de ser tenidas en cuenta
en todas las actuaciones del Plan y donde se identifica
el Fomento de la Igualdad y la Diversidad.

Tal y como figura en el PEICTI, la modificacion de la
Ley de la Ciencia incorpora la transversalidad de
la integracién de la perspectiva de género en el

SECTI mediante un abordaje dual: seré transversal

a las politicas de ciencia, tecnologia e innovacion

y se integrard en los instrumentos de planificacion
aprobados por los agentes publicos en ciencia,
tecnologia e innovacion, a la vez que se adoptardn
medidas especificas para avanzar hacia una igualdad
de género real y efectiva en la 1+D+l.

La EECTI, por su parte, considera la perspectiva de
género como uno de los principios bdsicos para
garantizar la aplicacién del principio de igualdad
real entre mujeres y hombres en la [+D+1. El MICIU
cuenta con la Unidad de Mujeres y Ciencia (UMyC) y
el Observatorio Mujeres, Ciencia e Innovacidon como
apoyo al seguimiento en el cumplimiento de este
objetivo. Hay un conjunto de actuaciones especificas,
algunas de ellas integradas en los programas del
PEICTI, que contribuirdn al fomento de la igualdad de
género y la diversidad:

> Aplicacion de principios de igualdad de género,
diversidad e inclusion en el disefio, la concesion y
ejecucion de las ayudas, que incluye la valoracion
de la participacion igualitaria en los proyectos y
actuaciones del programa de Recursos Humanos
(RRHH), la participacion equilibrada en los érganos
de evaluacién y el cuidado del lenguaje inclusivo en
las convocatorias y documentacion asociada.

> Elaboracion de planes de igualdad de las
instituciones publicas de investigacion, que
contribuyan a alcanzar la presencia equilibrada en
el SECTI, eliminar las barreras de género y mejorar
la excelencia mediante la incorporacién transversal
del andlisis de sexo/ género a la investigacion
bésica y aplicada.

> Promocién de convocatorias de distintivo de
igualdad en I+D+l.

> Incorporacion de un andlisis de la metodologia de
los proyectos antes de su financiacién, para evitar
los sesgos de diversidad en los estudios cientificos y
garantizar que los avances en [+D+l impactan en la
totalidad de la sociedad.

18



Capitulo 5. Politicas de igualdad

Cientificas en cifras 2025

Se tendrdn en cuenta, ademds, las medidas recogidas
en el lll Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres 2022-2025 (PEIEMH). Esta condicién
marco dard respuesta a los objetivos de la accidn

del ERA dirigidos a promover la igualdad de género

y la inclusién, teniendo en cuenta la Declaracion de
Liubliana.

Todo ello refleja el firme compromiso del Gobierno por
acabar con las desigualdades existentes en el Sistema
Espariol de Ciencia, Tecnologia e Innovacion y por
avanzar hacia la participacion plena y equitativa de las
mujeres en los dmbitos de la Ciencia y Tecnologia.

Las brechas de género son una realidad en la ciencia
espafola, segln se ha podido ver en los capitulos
anteriores, y ello exige un esfuerzo adicional para
avanzar en la igualdad real y efectiva en nuestro
sistema cientifico y tecnolégico.

Las politicas y medidas antes descritas en el sistema
de I+D+l caminan en esa direccién, pero requieren el
compromiso de todas las administraciones y de todos
los agentes que operan en el sistema para lograr esa
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres

y hombres en todos los niveles y Gmbitos del SECTI, y
mejorar la integracién de la perspectiva de género en
las politicas, programas y proyectos de [+D+l.

Este capitulo se dedica integramente al andlisis

de los avances producidos en el establecimiento

y consolidacidon de estructuras, planes, medidas y
politicas de Diversidad, Igualdad e Inclusién (DEI) en
las universidades espafiolas y en los Organismos
PUblicos de Investigacion (OPIs). Para ello, se elabord
un cuestionario online que se facilité a todas las
universidades espanolas a los OPIs y que puede
consultarse en el Anexo I. A este cuestionario
contestaron un total de 73 universidades (47
universidades publicas y 26 privadas) del total de 86
universidades existentes (50 publicas y 36 privadas)
y los 4 OPIs [Centro de Investigaciones Energéticas,
Medioambientales y Tecnolégicas (CIEMAT), Consejo
Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC), Instituto
de Astrofisica de Canarias (IAC) e Instituto de Salud
Carlos Il (IsCl)].

Unidades de Igualdad, de Diversidad, de
Atencion a la Discapacidad y Estructuras
para la igualdad de género en universidades
y OPIs

La Ley Orgdnica 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema
Universitario (LOSU), que entr6 en vigor el 12 de abril de
2023, apuesta por la construccién de una Universidad
equitativa, siendo un objetivo que impregna el
contenido de toda la ley. Asi, se establecen requisitos en
materia de igualdad entre mujeres y hombres previos

a la creacion de una universidad como los planes de
igualdad, o la eliminaciéon de la brecha salarial y de
toda forma de acoso. A su vez, la ley establece que los
organos colegiados y las comisiones de evaluaciéon

y seleccidn en las universidades garantizardn una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres,
medidas de accion positiva en los concursos y a favor
de la conciliacion y el fomento de la corresponsabilidad
de los cuidados, entre otras muchas actuaciones.

Como requisito para la creacién y reconocimiento de
las universidades, éstas deberdn contar con los planes
que garanticen la igualdad de género en todas sus
actividades, medidas para la correccidn de la brecha
salarial entre mujeres y hombres, condiciones de
accesibilidad y ajustes razonables para las personas
con discapacidad, y medidas de prevencion y
respuesta frente a la violencia, la discriminacién o el
acoso amparadas en la Ley 3/2022, de 24 de febrero, de
convivencia universitaria.

Tal y como establece el articulo 43 de la LOSU, las
universidades contardn con unidades de igualdad

y de diversidad, que se podrdn constituir de forma
conjunta o separada, de defensoria universitaria y de
inspeccion de servicios, asi como servicios de salud y
acompafiamiento psicolégico y pedagodgico y servicios
de orientacion profesional, dotados con recursos
humanos y econdmicos suficientes. Las unidades

de igualdad serdn las encargadas de asesorar,
coordinar y evaluar la incorporacién transversal de

la igualdad entre mujeres y hombres en el desarrollo
de las politicas universitarias, asi como de incluir la
perspectiva de género en el conjunto de actividades
y funciones de la universidad. Corresponde a los
Estatutos de la universidad establecer el régimen de
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funcionamiento de esta unidad, por tanto, todas las
universidades deben contar con estas unidades

El Grafico 5.1 muestra la informacion de las Unidades

de Igualdad existentes en las universidades espanolas,
publicas y privadas, en 2024. La inmensa mayoria de las
universidades pUblicas tiene una Unidad de Igualdad
(el 97,6% del totcl), creadas generalmente antes de la
entrada en vigor de la LOSU (el 95,3%). Sélo el 2,3% tiene
una Unidad de Género de reciente creacion (después
de la entrada en vigor de la LOSU) y el 2,3% manifiesta
que en su universidad existe un servicio que atiende
cuestiones de igualdad, pero no una unidad como tal.

En las universidades privadas hay un menor desarrollo
de las estructuras para promover la igualdad de
género si atendemos a la existencia de Unidades

de Igualdad; algo mas de la mitad (el 60% del total)
cuentan con estas unidades, el 12% con un servicio
que atiende cuestiones de igualdad y el 28% tiene
pendiente su creacion.

De aquellas universidades privadas con Unidades de
Igualdad, el 44% cuenta con cierta antigiedad, ya

que fueron creadas antes de la entrada en vigor de la
LOSU, mientras que el 16% fueron creadas después de la
entrada en vigor de dicha Ley.

Grafico 5.1 Antigiedad de las Unidades de Igualdad en las universidades. 2024
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El Gréfico 5.2 recoge la Proporcion de mujeres y
hombres en la composicion de las Unidades de
Igualdad de las universidades en 2024.

La proporcion de mujeres en las Unidades de

Igualdad de universidades publicas es del 89,4%(solo

el 10,6% de hombres), lo que pone de manifiesto

una sobrerrepresentaciéon de las mujeres en estas
unidades y por tanto, en la promocidn de unas politicas
de igualdad de género que tienen como fin Gltimo
alcanzar una universidad mds equitativa e inclusiva
para todas y todos. En cuanto a las universidades

privadas, las mujeres representan el 69% de los
miembros que componen las unidades de igualdad,
donde los hombres constituyen el 31,0% del total,
observdndose una mayor participacion de estos.

Hay que tener en cuenta que estas unidades se crean
con el objetivo de incorporar, de forma transversal, la
igualdad entre mujeres y hombres en todos los dmbitos
de universidad. En contraste, de acuerdo con el Grdafico
5.2, son las propias unidades las que sufren una clara
desigualdad de género, que deseablemente debe ser
corregida.

Grafico 5.2 Proporcién de mujeres y hombres en la composicién de las

Unidades de Igualdad de las universidades. 2024
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La LOSU prevé que los Estatutos de la universidad
establezcan el régimen de funcionamiento de estas
unidades, su dependencia jerdrquica y dénde se
encuadran en la estructura organizativa de las
universidades.

El Grafico 5.3 sobre Dependencia jerdrquica de las
Unidades de Igualdad de las universidades en 2024,
refleja que el 16,3% de las Unidades de Igualdad de las
universidades pUblicas dependen directamente del

31,0%
10,6%

Hombres

B Universidades privadas

Rectorado de la universidad, el 16,3% del Rectorado

a través de una delegacion del Rector o la Rectora, y
mas de la mitad (el 53,5%) de un Vicerrectorado. El 14%
restante manifiesta que dichas Unidades no dependen
ni del Rectorado ni de alguno de los Vicerrectorados
existentes, sino de otras unidades organizativas de la
institucion.

Esto pone de manifiesto la importancia que los equipos
directivos de las instituciones pUblicas de ensefanza
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superior dan a las Unidades de Igualdad, al hacerlas
depender directamente de los principales érganos
en que se articula el sistema de gobernanza de las
universidades.

Las universidades privadas, por su parte, hacen
depender del Rectorado 1 de cada 3 Unidades de
Igualdad (33,3% del total), y del Rectorado a través de
una delegacion del Rector o la Rectora el 5,6%. En el
38,9% de las universidades privadas las unidades de

igualdad dependen de los Vicerrectorados, y el 22,2%
declara que dependen de otros equipos.

A la hora de establecer las dependencias jerarquicas
de las unidades de igualdad existen diferencias

entre las universidades publicas y privadas. En las
universidades pUblicas 1 de cada 3 dependen, directa
o indirectamente, del rector, y 1 de cada 2 de un
vicerrector, porcentajes que se sitdan en el 39,0% en
ambos casos en las universidades privadas.

Grafico 5.3 Dependencia jeradquica de las Unidades de Igualdad de las universidades. 2024
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En el Grafico 5.4 se recoge el porcentaje de
universidades y OPIs que tienen una Unidad de
Diversidad (que atienda aspectos especificos de
diversidad afectivo-sexual) y/o una unidad de atencién
a la discapacidad en 2024.

Las Unidades de Diversidad de las universidades
nacen con la vision de atender a todas las personas

Del rectorado a través de una
delegacién del rector o la rectora

53,5%
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22,2%
14,0%

De un vicerrectorado Otra

M Universidades privadas

que forman parte de la comunidad universitaria
(estudiantado, PDI, PI, PAS y servicios) y tienen como
objetivo, de forma general, trabajar de manera
interseccional con toda la comunidad universitaria todo
lo que respecta a la diversidad LGBTIAQ+ (personas
lesbianas, gais, bisexuales, trans, intersex, asexuales

y otras realidades sexogenéricas), socio-cultural,
religiosas y afines.
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Entre otras, se desarrollan lineas de actuacién como
la atencion, acompaniamiento y redes, la formacion,
sensibilizacion y divulgacién, la investigacion,
evaluacién y diagnéstico, compromisos, protocolos y
politicas universitarias.

Estas unidades trabajan también, y de forma
coordinada, con entidades centradas en migraciones
y refugio para facilitar un acompafamiento en estos
Casos.

Las Unidades de Diversidad son las encargadas

de coordinar e incluir de manera transversal el
desarrollo de las politicas universitarias de inclusion

y antidiscriminacién en el conjunto de actividades y
funciones de la universidad. Estas unidades deberdn
contar con un servicio de atencién a la discapacidad.

Segun los datos aportados por los propios agentes, el
70,5% de las universidades pUblicas tiene en 2024 una

Unidad de Diversidad, resultados que descienden hasta
la mitad de las universidades privadas (el 50%) y a 1 de
cada 4 en el caso de los OPIs (el 25% del total).

En las universidades publicas, el 41,4% de las Unidades
de Diversidad depende de la Unidad de Igualdad, el
17,2% es una unidad independiente y el 41,4% depende
jer@rquicamente de otra unidad.

En las universidades privadas, el 38,5% depende

de la Unidad de Igualdad, el 15,4% es una unidad
independiente y el 46,2% depende jerdrquicamente de
otra unidad, mientras que, en los OPIs, el 6,7% depende
de la Unidad de Igualdad, el 28,3% es una Unidad
independiente y el 58,3% depende jerdrquicamente de
otra unidad.

La Unidad de atencidn a la discapacidad existe en el
88,6% de las universidades pUblicas, en el 80,8% de las
universidades privadas y en el 25% de los OPIs.

Grdfico 5.4 Porcentaje de universidades y OPIs que tienen una unidad de diversidad (que atienda
aspectos especificos de diversidad afectivo-sexual) y/o una unidad de atencién a la discapacidad. 2024
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El Grafico 5.5 muestra el Porcentaje de universidades

y OPIs que en 2024 tienen estructuras de decisién

y participacion para la igualdad de género. Casi la
totalidad de las universidades publicas (el 97,7%) tiene
una Comisién para la elaboracion y seguimiento del
plan de igualdad de género, porcentaje que desciende
hasta el 76,9% en el caso de las universidades privadas.
La totalidad de los OPIs tiene estas comisiones.

La Comisién de igualdad [ de mujeres y ciencia existe
en casi la mitad de las universidades publicas (el 47,5%)
y en 1de cada 4 privadas (en el 24%); en 3 de los 4 OPIs
analizados hay una Comisién de igualdad / de mujeres
y ciencia.

Los Grupos o red de representantes de igualdad

en centros, departamentos, institutos, etc. son una
realidad en la mayoria de las universidades publicas
(en 2 de cada 3 existen, en el 67,4%), y estan presentes
de forma residual en las privadas (solo en1de cada 4,

en el 24%), mientras que la mitad de los OPIs cuenta con
estos espacios de igualdad.

Ademds, el 65,5% de las universidades publicas

cuenta con otras estructuras y en casi la mitad de las
privadas (el 47,6%) existen dispositivos al servicio de la
igualdad de género adicionales a los mencionados con
anterioridad.

Con estos datos parece evidente que, en las
universidades pUblicas, seguidas por las privadas, hay
una apuesta decidida por vehicular las politicas de
igualdad de género a través de diferentes espacios de
decisiéon y participacion al servicio de la comunidad
universitaria, fundamentales para incluir la perspectiva
de género en el conjunto de actividades y funciones
de la universidad. Existe una diferencia de 20 puntos
porcentuales a favor de las universidades publicas en
la existencia de estructuras para la igualdad de género,
cualquiera que sea de ellas, lo cual muestra el espacio
de mejora de cara a los proximos afos.

Grafico 5.5 Porcentaje de universidades y OPIs que tienen estructuras para la igualdad de género. 2024
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En el Grafico 5.6 se puede observar el porcentaje de
universidades y OPIs que tienen estructuras para el
desarrollo de investigacion especializada en estudios
feministas, de las mujeres y de género en 2024.

La mitad de las universidades pubicas tiene un instituto
o centro especializado en la investigacion en estudios
feministas, de las mujeres y de género (el 51,2%) y un
tercio de las universidades privadas (el 30,8%), mientras
que en los OPIs estas estructuras no existen.

Estos institutos tienen como principal objetivo generar
conocimiento con perspectiva de género a través de
la investigacién y difundir los resultados a todos los
niveles, desde el dmbito universitario a los diferentes
sectores sociales. El conocimiento que se genera
cubre la mayoria de las dreas de investigacion y de
conocimiento.

Ademads de los institutos, algunas universidades

han creado grupos de investigacion multidisciplinar
denominados de feminismo y género formados

por personal investigador de distintas areas de
conocimiento que abarcan aspectos diversos como la
“Edad, género y derechos”, la “Ciudadania, Democracia
y Politicas de igualdad”, la “Teoria Feminista” o la
“Metodologia en el estudio de los Sistemas de Género”,
entre otros.

El 88,1% de las universidades publicas cuenta con otros
espacios de conocimiento y reconocimiento propios
(grupos, seminarios, premios, reconocimientos, etc.)
para el desarrollo de una estructura de produccion

de conocimiento en género, el 72,0% en el caso de las
universidades privadas y en la mitad de los OPIs (el
50%).

Grafico 5.6 Porcentaje de universidades y OPIs que tienen estructuras para el desarrollo de investigacion
especializada en estudios feministas, de las mujeres y de género en 2024
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Planes de Igualdad, de Diversidad, y
Protocolos contra la violencia de género

El Grafico 5.7 recoge el nUmero de planes de igualdad
que tienen en vigor las universidades y los OPIs en 2024.
Todas las universidades publicas cuentan con planes
de igualdad, mas de la mitad (el 56,8%) ha tenido
vigentes 2 planes, el 6,8% 3 planesy el 22,7%, 4 planes. El
4,6% de estas instituciones pUblicas ha tenido 5 0 mas
planes y sdlo el 9,1% tiene en 2024 su primer plan en
vigor.

En el caso de las universidades privadas, el 3,8% no ha
contado nunca con un plan en vigor y de las que si lo
tienen, 2 de cada 3 han tenido vigentes 10 2 planes (el
38,5%y el 30,8% respectivclmente), mientras que el 7,7%
ha tenido en vigor 3 planes y el 11,5% ha tenido 4 planes.
El 7,6% ha contado con 5 0 mds planes.

El namero de planes de igualdad en las universidades
pone de manifiesto la experiencia y el recorrido en la
implementacion de estos instrumentos, sobre todo por
parte de las universidades publicas, siendo muchas de
ellas pioneras en la adopcion de planes de igualdad.

En el caso de las universidades que han desarrollado
mas de un plan de igualdad, la media de duracion del
primero suele situarse en 4 o 5 afos, mientras que entre
las universidades que solamente cuentan con un plan
de igualdad se ha dado el caso de prérrogas cercanas
a los 10 anos de duracion.

Conviene recordar que los planes de igualdad deben
ser negociados con la representacion de la universidad
y la representacion legal del personal, y debe contener,
al menos, las materias recogidas en el articulo 46.2 de
la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo.

En cuanto a los OPIs, la mitad ha tenido 2 planes

en vigor en 2024 y la otra mitad ha contado con 3
planes, lo que manifiesta una cierta tradiciéon en la
implementacion de planes de igualdad de género en
sus instituciones.

Por dltimo, las agencias de evaluacion deben contar,
también, con medidas de igualdad relativas a sus
procesos de evaluacién y, en caso de contar con mds
de 50 personas trabajadoras, con un plan de igualdad
relativo a su organizacion.

Grafico 5.7 Nimero de planes de igualdad que tienen en vigor las universidades y los OPIs. 2024
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En relacién a los planes de diversidad, inclusion y
antidiscriminacién destacar que son Planes que
pretenden coordinar e incluir de manera transversal

el desarrollo de las politicas universitarias de inclusion
y antidiscriminacién en el conjunto de actividades

y funciones de la universidad, impulsando planes

de inclusion y no discriminacion del conjunto de la
comunidad universitaria por motivos de discapacidad,
con protocolos y medidas de prevencion y respuesta
frente a la violencia, el acoso laboral o la discriminaciéon
por razones de discapacidad y/o disfobia.

También pretenden velar por el reconocimiento de la
diversidad y la accesibilidad universal, favoreciendo
ajustes razonables para una universidad inclusiva y
accesible, con la prestacién de un servicio de atencién
a la discapacidad de la comunidad universitaria

para adoptar medidas de accidn positiva para que el
estudiantado con discapacidad pueda disfrutar de una
educacion universitaria inclusiva, accesible y adaptable
y promover el acceso a estudios universitarios de las
personas con discapacidad intelectual y por otras
razones de discapacidad mediante el fomento de
actividades y acciones adaptadas a sus capacidades.

Para analizar la existencia de planes en relacién a la
diversidad, a la inclusidn y a la antidiscriminacion,
en la encuesta distribuida entre universidades y OPIs
se introdujeron nuevas preguntas que no se habian
realizado en ediciones anteriores. Sin embargo,
segun lo observado en los resultados, se considera

que ha habido interpretaciones diferentes de las
preguntas realizadas, lo que podria haber afectado
la consistencia de los resultados, por lo que se han
eliminado del andlisis estas preguntas y se realizard
una revision de las mismas de cara a las siguientes
ediciones.

Por lo que se refiere a las medidas contra la violencia
de género, el Grafico 5.8 Porcentaje de universidades
y OPIs que tienen medidas para luchar contra la
violencia de género en 2024 muestra la unanimidad
existente en todos los organismos analizados. Todas
las universidades, publicas y privadas, y todos los

OPIs cuentan con un protocolo para la prevencion y
proteccion frente al acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

Los protocolos, de forma generalizada, pretenden, por
un lado, prevenir las situaciones de acoso y, por otro,
articular un procedimiento estandarizado que permita
actuar, con todas las garantias, en los casos en que
se produzca acoso sexual, por razén de sexo o por
orientacion sexual.

La mayoria de los organismos analizados cuenta con
un protocolo para la prevencidn y proteccion frente al
acoso sexual y acoso por razén de sexo independiente
de otro protocolo: el 93,2% de las universidades
publicas, el 80,8% de las privadas y todos los OPIs tienen
un protocolo independiente, especifico para atender la
violencia de género y erradicarla de sus instituciones.
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Ademds, en 1de cada 3 universidades publicas (en todas las medidas de esta naturaleza se articulan a
el 33,3%) y en 2 de cada 3 privadas (en el 62,5%) través de los planes y medidas en materia de violencia
se articulan otro tipo de medidas adicionales que de género, sin contar con medidas adicionales.

pretenden frenar esta situacién de abuso. En los OPIs

Grdafico 5.8 Porcentaje de universidades y OPIs que tienen medidas para luchar contra la violencia de
género. 2024
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Medidas para la igualdad de género

En el Grafico 5.9 aparece el porcentaje de
universidades y OPIs que implementaron formaciones
y capacitaciones relacionadas con la igualdad

de género para el personal (en su sistema de
formacién interno) en 2024. La inmensa mayoria de
las universidades publicas (el 97,7%), mas de la mitad
de las privadas (el 60%) y 3 de los 4 OPIs han puesto
en marcha cursos relacionados con la igualdad de
género.

Cuando se trata de cursos de perspectiva de género

en el contenido de la investigacion, los porcentajes
descienden en todas las instituciones: el 79,1% de las
universidades publicas, el 44% de las privadas y el 50%
de los OPIs ha implementado cursos de esta naturaleza.

En el caso de perspectiva de género en el contenido
de la docencia, el 69,8% de las publicas y el 28% de las
privadas han puesto en marcha en 2024 formaciones
donde se relacionan género y docencia.

Los cursos de prevencion contra el acoso y la violencia
de género se han implementado en el 90,7% de las
universidades publicas, en el 60% de las privadas y en
50% de los OPIs.

Estos datos muestran una mayor sensibilizacion de

las instituciones publicas del SECTI con la igualdad de
género, apostando por la formaciéon como recurso para
incorporar a la cultura de la organizacion, en todos

sus dmbitos, la perspectiva de género, para una mejor
docencia e investigacién en términos de igualdad y no
discriminacién por razén de género.

Grafico 5.9 Porcentaje de universidades y OPIs que implementaron formaciones y capacitaciones
relacionadas con la igualdad de género para el personal (en su sistema de formacién interno). 2024
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En el Gréfico 5.10 se puede observar la Proporcion se sitba en el 45,4%, mientras que en los OPIs fue del

de mujeres y hombres que participaron en las 61,7%.

formaciones y capacitaciones relacionadas con la

igualdad de género en las universidades y en los OPls Los datos muestran la necesidad de extender a

en 2024. toda la comunidad universitaria y al personal de
investigacion, hombres y mujeres, las acciones

De acuerdo con los datos aportados, en las formativas y de capacitacién de forma que se avance

universidades publicas el 70,5% del alumnado eran en la consecucién de instituciones libres de violencia

mujeres; en las universidades publicas este porcentaje  machista y comprometidas con la igualdad de género.

Grafico 5.10 Proporciéon de mujeres y hombres que participaron en las formaciones y capacitaciones
relacionadas con la igualdad de género en universidades y OPIs. 2024
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Si esta proporcidon de mujeres se pone en relaciéon En las universidades publicas, el 68,5% del alumnado
con las personas matriculadas, como se aprecia en fueron mujeres, y el 61,8% en el caso de los OPIs. En las
el Grdafico 5.11, proporcion de mujeres y hombres que universidades privadas, las mujeres representan la
participaron en las formaciones y capacitaciones mitad de las personas participantes en las acciones

relacionadas con la igualdad de género respecto alas  formativas (el 49,4%).
personas matriculadas en universidades y OPIs en 2024,

el desequilibrio entre mujeres y hombres sigue siendo

patente.

Grafico 5.11 Proporcién de mujeres y hombres que participaron en las formaciones y capacitaciones
relacionadas con la igualdad de género respecto a las personas matriculadas en universidades y OPIs.
2024
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En el Grafico 5.12 se muestra el nUmero de horas y
nimero de formaciones impartidas relacionadas con
la igualdad de género en universidades y OPIs, como
media por organismo, en el periodo 2023/2024.

En las universidades publicas se impartieron, de media,
9,3 cursos de formacién, con una duracion promedio de
87,5 horas. por su parte, en las universidades privadas
se impartieron de media 3,5 cursos con una duracién
promedio de 49,4 horas.

En el caso de los OPIs, han sido, de mediq, 6 las
formaciones impartidas relacionadas con la igualdad
de género en el curso 2023/2024, con una media de 79
horas impartidas.

Estos resultados muestran el trabajo que corresponde
hacer a las universidades privadas para la consecuciéon

de un sistema docente e investigador en igualdad de
género.

Formar al profesorado y al personal investigador en
igualdad de género, ademds de mejorar la calidad
de la educacién, también la adapta a las condiciones
del estudiante. La formacién en igualdad de género,
por tanto, es una necesidad en la sociedad actual. Los
profesores deben participar en cursos homologados
y cursos de coeducacion que faciliten el cambio
necesario en los programas de estudio. Y esto resulta
imprescindible para ofrecer una educacion en el
sistema universitario inclusivo y con conciencia

de género, que llegue a todos los sectores de la
universidad y se aplique en todos sus dmbitos de
actuacion.

Gréfico 5.12 NUmero de horas y nimero de formaciones impartidas relacionadas con la igualdad

de género en universidades y OPIs. Media por organismo
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En las universidades publicas el 6,6% del personal
investigador (PDI, PEl o PI) participd en el curso
2023/2024 en acciones formativas relacionadas con

la igualdad de género, tal y como figura en el Gréfico
5.13, que recoge la proporcion de mujeres y hombres
que participaron en las formaciones y capacitaciones
relacionadas con la igualdad de género por tipo de
personal y alumnado en universidades y OPIs, curso
2023/2024. En las universidades privadas fue del 28,5% y
en los OPIs del 26,9%.

Por lo que se refiere al Personal Técnico, de Gestidn, de
Administracién y de Servicios (PTGAS), el 7,3% de este
personal de las universidades pUblicas participd en

formaciones o capacitaciones en igualdad de género
en 2023/2024, el 40,4% del personal de las universidades
privadas y el 47,7% del personal de los OPIs.

En cuanto a la participacion del alumnado en estos
cursos de formacién y capacitaciéon en igualdad de
género, el 27% del mismo de las universidades publicas
y el 18,1% de las universidades privadas acudieron a
alguno de los itinerarios existentes.

Estos resultados necesitan mejorar si se quiere abordar,
con garantias de éxito, la implantacion de un sistema
educativo en ciencia y tecnologia con una cultura
extendida y generalizada en igualdad de género.

Grafico 5.13 Proporcién de mujeres y hombres que participaron en las formaciones y
capacitaciones relacionadas con la igualdad de género por tipo de personal y alumnado en

universidades y OPIs. 2023/2024
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El Grafico 5.14, con el porcentaje de universidades

y OPIs que implementaron medidas o acciones de
igualdad de género en 2024, muestra, con mads detalle,
la extension de esta materia en el sistema de ciencia 'y
tecnologia.

Medidas para fomentar la integracion de la dimensién
de género en el contenido de la 1+D+I han sido
implementadas en el 79,5% de las universidades
publicas, en el 4% de las universidades privadas

y en todos los OPIs, mientras que el fomento de

la integracion de la dimension de género en el
contenido de la docencia se ha dado en el 90,7% de las
universidades publicas y en el 44% de las privadas.

Otras medidas tan importantes para avanzar en la no
discriminacién en las carreras profesionales, como
garantizar la presencia equilibrada en comisiones,
comités y tribunales, han sido puestas en marcha en
el 90,9% de las universidades pUblicas y en el 80% de
las privadas, ademds de en todos los OPIs. También
las medidas para garantizar la igualdad efectiva

en los procesos de seleccidon y evaluacion se han
implementado de forma generalizada en los tres
colectivos, en el 79,1% de las universidades publicas, en

el 92% de las universidades privadas y en todos los OPIs.

Las medidas para facilitar la conciliacién de la vida
personal, laboral y familiar para el alumnado, para

el personal de administracion y servicios y para el
personal investigador han contado con una amplia
presencia en las tres instituciones, con porcentajes
superiores al 90%, medidas que pueden entenderse
como generalizadas, como la flexibilidad horaria

de entrada y salida del personal, jornada continua,
preferencia para escoger turno por motivos familiares,
o los permisos para acompanar a familiares a visitas
médicas, entre otras.

Las medidas para fomentar la creacion y
funcionamiento de observatorios o grupos de trabajo
especificos de igualdad de género para la evaluaciéon y
el seguimiento de los planes han sido implementadas
por el 70,5% de las universidades publicas, por el 40,8
de las universidades privadas y por el 75% de los OPIs.

El impulso y seguimiento de las politicas, medidas y
actuaciones de igualdad en la I+D+i y en el dmbito

de la ciencia y la innovacidn se realizan a través de la
Unidad de Igualdad, la Unidad de Mujeres y Ciencia

y del Observatorio Mujeres, Ciencia e Innovacion.

Las funciones de la Unidad de Igualdad se regulan

en el articulo 77 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, y el art. 3.2 del Real Decreto 259/2019, de 12 de
abril, y entre ellas figura expresamente “Recabar la
informacidn sobre la implementacién del protocolo
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en
sus respectivos departamentos ministeriales, asi como
desarrollar las actuaciones que se les asignen en dicho
protocolo”, lo que pone de manifiesto la sensibilizaciéon
existente sobre este asunto tan importante para el
pleno desarrollo de la igualdad de género en el mundo
de la ciencia y la tecnologia.

Las campanas para la prevencion frente al acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo han sido una
realidad en la inmensa mayoria de las universidades
publicas (en el 97,7%).

Por otro lado, es importante seguir avanzando en la
creacién de vocaciones cientificas; en el 92,9% de

las universidades publicas se han implementado
medidas relacionadas con la Promocién de vocaciones
cientifico-tecnoldgicas en las niflas y jovenes, y en el
80,0% de las universidades privadas. La Visibilidad y
reconocimiento de las contribuciones de las cientificas
y tecndlogas apoya en esta direccidn, actuaciones

que se han dado en el 95,5% y en el 82,0% de estas
instituciones, respectivamente.
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Grafico 5.14 Porcentaje de universidades y OPIs que implementaron medidas o acciones de
igualdad de género. 2024
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Conclusiones sobre las politicas de igualdad

El andlisis realizado en este capitulo pone de manifiesto
avances significativos en la institucionalizaciéon de
laigualdad de género en el sistema de Cienciay
Tecnologia en Espafiaq, si bien existen diferencias entre
las universidades plblicas y las privadas. Todas las
universidades pUblicas cuentan con una Unidad de
Igualdad, mientras que en las privadas la implantacion
es adn desigual: el 60% dispone de una unidad
especifica, el 12% cuenta con un servicio relacionado y
el 28% aln no ha creado estructuras de igualdad.

Los planes de igualdad han sido ampliamente
adoptados, con una mayor trayectoria en las
universidades pUblicas y los OPIs, que han
implementado varias ediciones de estos planes.
Ademds, la casi totalidad de las universidades y OPIs
cuenta con protocolos para la prevencion y proteccion
frente al acoso sexual y por razén de sexo, lo que
refleja un esfuerzo estructural por combatir estas
problemdticas.

Sin embargo, persisten desafios. La
sobrerrepresentacioén de mujeres en las unidades de
igualdad (89,4% en universidades publicas y 69% en
privadas) sugiere que la responsabilidad de la equidad
de género sigue recayendo mayoritariamente sobre
ellas. Ademds, aunque en las universidades publicas
laintegracion de la perspectiva de género en la 1+D+1
alcanza un 79,5%, en las privadas es marginal (4%).
De manera similar, la incorporacién de la perspectiva
de género en la docencia se ha extendido al 90,7% de
las universidades piblicas, pero solo al 44% de las
privadas.

Las estructuras de igualdad tienen una dependencia
organizativa clara en las universidades publicas:

el 53,5% depende de un vicerrectorado y el 32,6%

del rectorado, mientras que en las privadas la
distribucion es mas dispersa. Asimismo, las unidades
de diversidad y discapacidad estén mas presentes
en las universidades pablicas (70,5% y 88,6%,
respectivamente) que en las privadas (50% y 80,8%) y
en los OPIs (25% en ambos casos).

La formacion en igualdad de género ha sido
ampliamente implementada, especialmente en
universidades publicas (97,7%), aunque la participacion
sigue siendo mayoritaria entre las mujeres (70,5%

del alumnado en universidades publicas y 45,4% en
privadas). Esto evidencia la necesidad de fomentar

la implicacion de los hombres en estos procesos de
formacion y sensibilizacion.

Finalmente, aunque las medidas para garantizar

la equidad en comisiones, procesos de selecciony
evaluacion estdn bien establecidas en universidades
puablicas (por encima del 79%) y en los OPIs, en las
universidades privadas hay un margen de mejora en la
aplicaciéon de estas estrategias.

En conclusién, si bien las politicas de igualdad han
logrado avances estructurales en el Sistema Espaiiol
de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, es necesario
seguir trabajando. Lograr una igualdad efectiva
requiere un compromiso sostenido de todas las
instituciones y una mayor implicacién de todos los
actores del sistema.

Entre los elementos de mejora a abordar seria
recomendable seguir fortaleciendo la implementacion
de las politicas para garantizar la igualdad, diversidad
e inclusion, especialmente entre en las universidades
privadas. Seria muy positivo trabajar para asegurar

la participacion equitativa de hombres y mujeres en
las unidades de igualdad, insistiendo en visibilizar que
la igualad no es un problema de las mujeres, sino que
atafie a toda la comunidad investigadora. También
mejorando la monitorizacion efectiva de las medidas
de igualdad que ayude a un mejor y mds ajustado
diagnéstico y a la toma de decisiones basadas en
datos. En este contexto, el fomento del didlogo y la
puesta en comun de los avances y resistencias entre
responsable de estas materias en las universidades y
OPIs se plantea como una via para extender las buenas
précticas entre unas instituciones y otras. DiGlogo que
puede establecerse dentro del grupo de trabajo que,
desde la Unidad de Mujeres y Ciencia del Ministerio de
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Ciencia, Innovacién y Universidades se puso en marcha
en 2024 con el objetivo de avanzar de manera conjunta.

También seria necesario seguir fomentando la
integracién de la dimensién de género inclusiva en el
contenido de la 1+D+1 y de la docencia, tanto dentro

de las universidades y OPIs como en las convocatorias
publicas. En este sentido, reforzar los requisitos y el
seguimiento del andlisis de sexo/género inclusivo en las

convocatorias publicas, asi como incorporar aspectos
de interseccionalidad e inclusion en este andlisis,

seria de gran valor para seguir transmitiendo a la
comunidad cientifica que todas las asignaturas y todas
las investigaciones, sean del campo que sean, pueden
y deben ser abordadas teniendo en cuenta un andlisis
de género inclusivo siguiendo las recomendaciones
europeas (GENDERACTIONplus, 2025. Position Papaer
neg)®s,

13 | GENDERACTIONplus. (2025). Position Paper n° 8: Driving forward
inclusive gender analysis in R&l policies. Recommendations for Framework
Programme 10. https://genderaction.eu/wp-content/uploads/2025/02/
GENDERACTIONplus_Position-Paper-8_Driving-Forward-Inclusive-Gender-
Analysis-in-RI-Policies.pdf
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CAPITULO 6

Condiciones laborales e
igualdad de género

Los capitulos anteriores analizan la situacion del
personal investigador en Espafa, segun el género, a
partir de datos recogidos de estadisticas provenientes
de bases de datos de instituciones como la AEl, ANECA
o el INE, y también de informaciéon primaria recopilada
por el Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades
a través de cuestionarios directos a 73 universidades
(47 publicas y 26 privadas) y Organismos Publicos de
Investigacion (OPIs). Para completar esta radiografia se
hace necesario contar también con el punto de vista
del propio personal investigador.

En particular, para poder evaluar en profundidad

el impacto de todas las medidas de igualdad en la
Ciencia y la Tecnologia que se vienen poniendo en
marcha, se plantea una estrategia doble: una encuesta,
para tener informaciéon recogida del mayor nimero
posible de personas, y unos grupos de didlogo, para
analizar en mayor profundidad. La primera se incluye
en el presente capitulo y los resultados de los grupos de
didlogo se analizan en el Capitulo 7.

Mediante la encuesta se pretende analizar la
percepcion del personal investigador sobre la igualdad
de género y los factores que pueden influir en las
condiciones laborales dentro del dmbito de la ciencia y
la investigaciéon en Espafia. Analizando las respuestas,
se pretende identificar posibles desigualdades, dreas
de mejora y las barreras que puedan existir para lograr
un entorno laboral mas equitativo y diverso.

Con el objetivo de obtener una visidon detallada sobre
las experiencias y opiniones de las y los profesionales
del sector, la metodologia empleada fue una encuesta
online autoadministrada, por lo que las propias
personas encuestadas fueron quienes leyeron el
cuestionario y anotaron sus respuestas’. La muestra
total fue de 2.465 personas, que fueron convocadas a
través de dos métodos principales:

14 | Este tipo de encuesta se caracteriza por la autonomia de la persona
participante en completar el formulario, sin intervencién directa de una
persona entrevistadora, o cual suele derivar en un error de encuesta
basado en la omision de respuesta de algunas preguntas, obteniendo una
muestra menor.

Instituciones, universidades y asociaciones: Se
contact6 a estas entidades para que distribuyeran la
encuesta entre su personal y dieran toda la difusidon
posible.

Redes Sociales: A través de las cuentas en la red social
X (anteriormente, Twitter) del Ministerio de Ciencia,
Innovacién y Universidades (@CienciaGob) y de la
Unidad de Mujeres y Ciencia (@UMyC_Ciencia) se invitd
a las personas del personal en la [+D usuarias de esta
red a contribuir con sus respuestas a la encuesta.

Dado que la muestra fue autoseleccionada, no se
logré un equilibrio de género en las respuestas. Como
resultado, se recogieron 1963 encuestas de mujeres
(un 79,7%), 489 encuestas de hombres (un19,9%) y 11
encuestas de personas no binarias (0,003%), ademds
de 2 encuestas sin completar que fueron desechadas.

Ademads de las preguntas demogréficas (de la1ala
7), el cuestionario incluye un total de 21 preguntas que,
para mayor claridad, se incluyen en el Anexo Il de este
documento, estructuradas en 5 grandes bloques:

Bloque | Desarrollo de la carrera investigadora.
Pregunta 8.

Bloque Il Condiciones laborales y posibilidades de
desarrollo cientifico. Preguntas 9 a 1l.

Bloque Il Percepcién sobre igualdad/desigualdad
en el centro de trabajo. Preguntas 12 a 17.

Bloque IV Percepcién sobre el acoso sexual y acoso
por razén de sexo. Preguntas 18 a 26.

Bloque V Retos, sugerencias y comentarios.
Preguntas 27y 28.
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Perfil de la persona encuestada

Como se ha comentado, el perfil predominante en

la muestra de esta encuesta es el de mujeres que
representan el 79,7% de las personas participantes,
frente al 19,9% de hombres y al 0,003% de personas no
binarias.

La mayoria de las personas participantes en la
encuesta se encuentra en los rangos de edad de 40-
49 aiios (30,1%) y 50-59 afos (26,4%), seguidos por el
grupo de 30-39 afios (20,7%). Los grupos de 18-29 afios
(9,7%) y 60-65 afos (10,1%) tienen una representacion
mds baja, mientras que solo el 3,0% de las y los
participantes tiene mds de 65 afios.

En cuanto al tipo de personal, la mayoria corresponde
al Personal Docente Investigador (PDI), con un 67,5%
de las respuestas. Le siguen en menor proporcion el
Personal de Investigacién (PI), con un 19,1%, el Personal
Empleado Investigador (PEI), con un 4,8% y el Personal
Técnico de Gestion y de Administracion y Servicios
(PTGAS) con un 4,5%.

En cuanto al tipo de centro en el que trabajan las
personas encuestadas, la mayoria pertenece a una
universidad publica, un 68,3%, y a Organismos
Piblicos de Investigacién (OPI), el segundo grupo
mads representado con un 13,8%. El resto se reparten
entre centros de investigacion, centros tecnolégicos,
institutos de investigacion sanitaria y universidades
privadas.

La anica variable demogrdfica que se ha tenido en
cuenta a la hora de realizan el andlisis de los datos
recogidos es el género. Ademds, dado que se han
recogido Unicamente 11 encuestas de personas no
binarias, no se han incluido como categoria en los
resultados porque la muestra era demasiado baja.
Aunque la proporcion del numero de respuestas de
mujeres es muy superior a la de los hombres el nUmero
de respuestas de los hombres es suficiente como para
considerar los resultados como validos.
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Principales resultados de la encuesta

Bloque I. Desarrollo de la carrera

investigadora

En primer lugar, al preguntar sobre el principal motivo el orden de preferencias entre hombres y mujeres.

por el que eligieron su carrera investigadora, tanto Mientras que la vocacioén es mds importante para los
hombres como mujeres indican mayoritariamente hombres (60,9%) que para las mujeres, la contribucién
la vocaciéon como principal motivo, seguido de la al conocimiento y el contar con referentes es mas
contribucidén al conocimiento y de la existencia de importante para las mujeres (21,7% y 10,4%) que para los
referentes. Pero llama la atencién las diferencias en hombres (16,4% y 9%).

Grdfico 6.1. Motivos por los que se elige la carrera investigadora (P.5)
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En cuanto a la percepcidn de los criterios utilizados
para asignar las tareas cientificas mas dificiles y
exigentes dentro de los equipos de trabajo, las mujeres
seleccionaron mayoritariamente (el 52,1%) la opcion
de "De acuerdo a las relaciones de confianza que se
establecen”, lo que sugiere que ellas perciben que

la asignacion de tareas complejas depende mas

de los lazos interpersonales y la confianza mutua

que se genera dentro del equipo, y no siempre se
basan en criterios completamente objetivos, sino que
estan influenciadas por dindmicas personales. Por el
contrario, los hombres optaron en su mayoria (el 55,8%)
por la opcién “De acuerdo al mérito de la persona”, lo
que indica que tienden a considerar que la asignacion
de tareas mds desafiantes se basa en las habilidades

y competencias individuales de cada miembro del
equipo.

S6lo un 28% de los hombres y un 21,2% de las mujeres
sefialan que les parece que la asignacion de tareas
se realice “Sobre |la base de unos criterios objetivos
previamente seleccionados y conocidos”. Teniendo en
cuenta que era posible seleccionar varias respuestas,
este bajo porcentaje sugiere que, en general, el proceso
de asignacion de tareas se percibe como carente de
criterios completamente transparentes y objetivos,

y particularmente las mujeres tienden a pensar que
este proceso estd mas influido por las relaciones
interpersonales que por criterios estrictamente
profesionales o de desemperio.

Grdfico 6.2. Criterios en base a los que se asignan las tareas cientificas mas dificiles y exigentes en un

equipo (P.6)
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En cuanto a los obstdculos que han incidido o inciden
en el avance de la carrera (de nuevo se podian sefalar
varias causas), tanto mujeres como hombres coinciden
en senalar que la falta de financiacion es el principal
desafio al que se enfrentan. Aunque el peso que le dan
los hombres es algo superior al que le dan las mujeres.

En el resto de los obstdculos, se observan diferencias
importantes entre ambos géneros. Para las mujeres, el
segundo obstdculo més mencionado fue la dedicacién
horaria excesiva (51,8%), seguido por la inestabilidad
laboral (46,8%). Este patrén resalta coémo las mujeres
perciben que las exigencias de tiempo y la falta de
estabilidad en el trabajo son barreras significativas
para su desarrollo profesional.

Por su parte, los hombres también mencionaron la
inestabilidad laboral como uno de los principales

obstéculos. En cambio, las mujeres destacaron mas
otros factores, como el cuidado de menores, un
obstaculo mucho mas seleccionado por ellas (39,4%)
que por ellos (23,3%). Este resultado sugiere que las
responsabilidades familiares pueden influir de manera
mas pronunciada en el avance profesional de las
mujeres.

Asimismo, las mujeres sefialaron en mayor medida

la discriminacién por sexo, 17,4% frente al 3,9% de los
hombres; y el favoritismo hacia otras personas, 35,5%
frente al 24,5% de los hombres. Estos obstdculos reflejan
las dificultades adicionales que las mujeres pueden
experimentar en su carrera profesional debido a
factores de género y dindmicas laborales desiguales.

Grdfico 6.3.a. Obstéculos que han incidido o inciden en el avance de la carrera (P.7)
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Grdfico 6.3.b. Distribucion de respuestas mltiples en pregunta 7
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Bloque Il. Condiciones laborales y
posibilidades de desarrollo cientifico

Los resultados de la bateria de preguntas sobre
desarrollo profesional y ambiente laboral, en la que las
personas participantes debian puntuar en una escala
de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable),
muestran percepciones diferentes entre hombres

y mujeres sobre diferentes aspectos del entorno de
trabajo.

En términos generales, las puntuaciones tienden a
concentrarse en valores superiores al 5, lo que indica
una tendencia hacia valoraciones moderadas y
positivas. Sin embargo, los hombres suelen puntuar
mds alto que las mujeres en la mayoria de los aspectos
sobre el desarrollo profesional y las condiciones
laborales.

En particular, en relacién con las medidas de
conciliacién entre la vida laboral y personal, muchas

mujeres han seleccionado puntuaciones menores que
los hombres, lo que indica una fuerte insatisfaccién con
las politicas o las condiciones actuales. No obstante,
una proporcién de los hombres encuestados también
califican de forma negativa la conciliacién, lo que
reflejo una percepciodn de insuficiencia o falta de
implementacién efectiva de politicas que faciliten la
conciliacién laboral y familiar.

Otras cuestiones, como la transparencia para el acceso
a posiciones permanentes, el fomento de la movilidad
académica, la promocidn y divulgacién de méritos y
reconocimientos personales, asi como la transparencia
en el desarrollo profesional, también presentaron una
puntuacién baja por parte de una parte significativa
de los participantes de ambos géneros. Este resultado
sugiere que hay una percepcidn generalizada de
opacidad o falta de equidad en estos procesos, lo que
podria estar generando insatisfaccion y frustracion,
especialmente en lo que respecta a la igualdad de
oportunidades y el reconocimiento profesional.
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Grafico 6.4.a. Grado en que se promueven las siguientes acciones en cuanto al desarrollo profesional y
ambiente laboral, en una escala de 1 (nada favorable) a 10 (extremadamente favorable) (P.8.1)
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Grafico 6.4.b. Grado en que se promueven las siguientes acciones en cuanto al desarrollo profesional y
ambiente laboral, en una escala de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable) (P.8.1)

MUJER s HOMBRE

Acceso a posiciones
permanentes (¢los criterios y
fprocesos para acceder a
posiciones son transparentes?

10
Promocién y divulgacion de 8 Acceso a un espacio de trabajo
méritos y reconocimientos 7 seguro y libre de acoso y de
personales toda violencia de género
Uso de medidas de conciliaciéon Acceso a cursos de formacion
Reconocimiento de logros y Promocién en la participacion
méritos en investigacion y de eventos
docencia cientificos/académicos

Fomento de la movilidad
académica

146



Capitulo 6. Condiciones laborales e igualdad de género

Cientificas en cifras 2025

Por lo general, los resultados muestran que las
mujeres tienden a ser mas criticas y suelen puntuar
mds bajo en todos los aspectos relacionados con la
docencia e investigacion. Los hombres, en cambio,
tienden a concentrarse en puntuaciones mds altas,
especialmente a partir del 5, salvo en el caso del
apoyo en la gestion de la investigacion, donde ambas
generaciones tienden a puntuar mas bajo.

Entre los aspectos mejor valorados por las mujeres se
encuentra el acceso a un espacio de trabajo individual,
lo cual refleja una percepcidn positiva en relacién con
las condiciones fisicas para desarrollar su labor. Por
otro lado, los aspectos que las mujeres puntdan mas
bajo son el apoyo en la obtencién de financiacién y la
gestion de la investigacion, aspectos clave que pueden
influir directamente en su desarrollo profesional.

Grdfico 6.5.a. Grado en que se promueven las siguientes acciones en cuanto a la docencia-
investigacién, en una escala de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable) (P.8.1)
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Grafico 6.5.b. Grado en que se promueven las siguientes acciones en cuanto a la docencia-
investigacién, en una escala de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable) (P.8.2)
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Los resultados sobre la valoracién de cémo se
promocionan en los centros los aspectos relacionados
con la transferencia de conocimiento, muestran
algunas similitudes en la percepcion general entre
hombres y mujeres, aunque también se observan
ciertas variaciones en la dispersion de las respuestas.
Es importante destacar que las mujeres tienden a

ser mds criticas, lo que se refleja en puntuaciones
generalmente mds bajas en comparacion con los
hombres.

En la gestion independiente de contratos de
investigacion, las respuestas muestran una amplia

Desarrollo de una linea de
investigacion independiente

Acceso a contactos clave y
redes de otros centros
nacionales e internacionales

Autonomia en la gestion de los
fondos de investigacion

variabilidad, con puntuaciones desde 2 hasta 10. La
mediana para ambos géneros estd entre 6y 7, 1o que
indica una percepcidn moderada.

En el establecimiento de colaboraciones, las medianas
son similares para ambos géneros, pero las mujeres,
nuevamente, son mds criticas y puntdan ligeramente
mds bajo.

Y en el apoyo en la transferencia de conocimiento, la
mediana es algo mds alta para los hombres, sugiriendo
que perciben mds apoyo. Las mujeres siguen
puntuando mds bajo, indicando una evaluacion maés
negativa en este aspecto.

148



Capitulo 6. Condiciones laborales e igualdad de género Cientificas en cifras 2025

Grafico 6.6.a0. Grado en que se promueven las siguientes acciones en cuanto a la transferencia, en una
escala de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable) (P.8.3)
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Grafico 6.6.b. Grado en que se promueven las siguientes acciones en cuanto a la transferencia, en una
escala de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable) (P.8.3)
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Bloque lll. Percepcién sobre igualdad/
desigualdad en el centro de trabajo

El bloque dedicado a valorar la igualdad/desigualdad
en los centros de trabajo (institutos de investigacion,
departqmentos,...) comienza analizando el grado

de cumplimiento con la igualdad de género en
cuanto a representacion y liderazgo. En general, los
resultados indican una percepcién positiva sobre la
diversidad y equidad, con medianas de alrededor

de 7-8 para ambos géneros. Sin embargo, hay una
gran variabilidad en las respuestas, lo que refleja
percepciones diversas dentro de cada grupo.

En cuanto a la diversidad de género en posiciones de
liderazgo y rango intermedio, las respuestas muestran
una distribucion amplia, aunque las medianas son
similares para hombres y mujeres. No obstante, se

observan algunos valores atipicos, especialmente en
las mujeres, que podrian indicar experiencias negativas
puntuales.

Respecto a la equidad en el acceso a oportunidades de
liderazgo, la dispersidn es considerable, con valores que
van desde 2 hasta 10. Las mujeres presentan una mayor
cantidad de valores atipicos bajos, lo que sugiere que
algunas perciben mayores dificultades para acceder

a estas oportunidades. A pesar de las medianas
similares, esta dispersion podria reflejar desigualdades
percibidas en el entorno de investigacion.

En conclusiéon, aunque la percepcion general es
positiva, la alta dispersién y los valores atipicos,
particularmente en las mujeres, sugieren experiencias
diferenciadas por género.

Grdfico 6.7.a. Grado de cumplimiento con la igualdad de género en los centros en cuanto a
representacion y liderazgo, en una escala de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable) (P.9)
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Grafico 6.7.b. Grado de cumplimiento con la igualdad de género en los centros en cuanto a
representacion y liderazgo, en una escala de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable) (P.9)
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Cuando se pregunta, en términos generales, si de su centro, el 48% de las mujeres contesta que no,

consideran que hay equilibrio de género en la plantilla frente al 39,5% de los hombres.

Grdfico 6.8. Percepcidn de si existe equilibrio de género en la plantilla de los centros (P.10)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%
0%

Mujeres Hombres

HNo mSi

151



Cientificas en cifras 2025

Capitulo 6. Condiciones laborales e igualdad de género

Los resultados reflejan diferencias notables en la
percepcion sobre las dificultades para promocionar en
el dmbito laboral, segln el género.

Una proporcion significativa de las mujeres percibe

que las barreras para acceder a puestos importantes
son mayores para ellas que para los hombres. Aunque
existe una pequena densidad de respuestas de mujeres
que consideran que las dificultades son iguales para
ambos géneros, la tendencia es la percepcion de una
desventaja estructural para las mujeres en el proceso
de ascenso profesional.

En el caso de los hombres, la mayoria considera que las
dificultades para la promocién son iguales para ambos
géneros pudiendo deberse a una subestimacién de los
obstdculos que enfrentan las mujeres en la ciencia. Sin

Grafico 6.9. Diferencia entre hombres y mujeres a la hora
responsabilidad y direccién a igualdad de méritos (P.11)

1
Hombres perjudicados

0
Igualdad

Impacto percibido

embargo, también se observa una notable densidad de
respuestas de hombres que cree que las dificultades
para ascender son mayores para las mujeres que para
ellos.

Estos resultados indican que las percepciones

sobre las dificultades para promocionar varian
significativamente entre géneros. Las mujeres son
considerablemente mds propensas a identificar que las
dificultades afectan principalmente a su género, lo que
sugiere una experiencia de desigualdad profesional
mds vivida y evidente en este grupo. En contraste, los
hombres muestran una percepcion mas dividida, con
una mayor proporcién de respuestas que indican que
las dificultades afectan por igual a ambos géneros
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En relacién con la pregunta sobre los instrumentos en general, los resultados de la encuesta indican

de politicas de igualdad de género presentes en el problemas relacionados con la falta de igualdad y
centro de trabajo? la opcidon mdas mencionada fue los la presencia de acoso laboral. Aln queda un trabajo
protocolos de igualdad, seguida de las politicas contra  considerable por hacer para garantizar su efectividad
el acoso sexual y la violencia de género y los comités de estos instrumentos y la plena implementacion de la
de igualdad. Aunque estos instrumentos son los mads igualdad de género en el entorno laboral.

reconocidos y los que estén mds presentes en el centro,

Grdfico 6.10. Instrumentos de politicas de igualdad de género en los centros (P.12)
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2 |Cabe mencionar que el 68,3% de las personas encuestadas pertenecen
a Universidades Publicas.
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Los resultados de la pregunta sobre el impacto de las
medidas de igualdad en el dia a dia, evaluados en una
escala de 1a 10, muestran una distribuciéon general
que se concentra principalmente en valores medios-
altos (entre 5 y 8), sin grandes diferencias visibles entre
hombres y mujeres.

Al analizar los datos por género, se observa que las
respuestas de los hombres estdn mds concentradas en
valores altos, con una mediana alrededor de 7-8 y poca
variabilidad. En cambio, las mujeres presentan una
mediana mds baja, cerca de 6, y una mayor dispersion,

con algunas respuestas por debajo de 4, lo que indica
opiniones mds variadas sobre la efectividad de estas
medidas.

En conclusion, aunque el impacto de las medidas de
igualdad se valora de forma generalmente positiva,
las mujeres parecen experimentar una mayor
diversidad de percepciones, lo que podria sefalar
que algunas enfrentan barreras o limitaciones en su
implementacion. Los hombres, por su parte, tienden
a evaluar de manera mds homogénea y positiva el
impacto de las politicas de igualdad.

Grdfico 6.11. Impacto de las medidas de igualdad en el dia a dia, en una escala de 1a 10 (P13)
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Los resultados de la pregunta sobre las acciones
implementadas para facilitar la conciliacion de la

vida laboral y familiar que existen en los centros de
investigacion muestran que las acciones mds comunes
son los permisos de maternidad y paternidad, seguidos
de la flexibilidad horaria y el teletrabajo. Estas medidas
parecen ser las mds frecuentemente adoptadas para
apoyar la conciliacién de las personas investigadoras.

En menor medida, se observan acciones como la
reducciéon de jornada y el derecho a la desconexion
digital, lo que podria sugerir que estas opciones son
menos prevalentes o quizds menos formalizadas en los
centros de investigacion. Esto refleja una posible falta
de implementacién amplia o un menor enfoque en
estas prdcticas, que podrian ser claves para mejorar
adn mas el equilibrio entre la vida laboral y familiar.

Grafico 6.12. Acciones implementadas para facilitar la conciliacién de la vida laboral y familiar en los

centros (P.14)
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Los resultados de la pregunta sobre las acciones que
existen en los centros de investigacion indican que

la sensibilizacién y formacién en igualdad de género
son las acciones mas presentes en la mayoria de los
centros. Después, se encuentran las acciones para
prevenir y abordar el acoso y, en tercer lugar, las
acciones de apoyo para facilitar la reincorporaciéon
al trabajo tras una pausa por maternidad, cuidados
familiares u otras responsabilidades.

Los resultados indican que, aunque estas politicas
estdn presentes en algunos centros, su implementacion
no es lo suficientemente amplia ni estd completamente
integrada en todos los centros de investigacion, lo que
limita su impacto generalizado.

Grdfico 6.13. Acciones que existen en los centros para facilitar la conciliacién de la vida laboral y

familiar (P.15)
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Es muy significativo que, cuando se preguntd sobre si
consideraban que estas medidas de conciliacion se
comunican adecuadamente en sus centros, el 69%
de las mujeres contestd que no, frente al 43,4% de

los hombres. Este dato, unido a los resultados de la
pregunta 12, parecen indicar un menor interés de los
hombres por este tipo de medidas.

Grafico 6.14. Se considera que las acciones de conciliacién se comunican de manera adecuada en los

centros (P.16)
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En cuanto a las medidas de igualdad implantadas
en los centros, un porcentaje relevante de respuestas

refleja desconocimiento generalizado, lo que

tiene un efecto similar al de que esas medidas no
existieran, ya que su falta de visibilidad o difusion

Grdfico 6.15. Medidas implantadas en los centros (P.17)
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Bloque IV. Percepcion sobre el acoso sexual y
acoso por razén de sexo

Este bloque de preguntas comienza con la valoracion,
en una escala de 1a 10, siendo 1 el valor mas negativo
y 10 el més positivo, de una serie de cuestiones
relacionadas con el entorno y la cultura organizacional
de los centros frente al acoso sexual.

En general, las mujeres tienden a puntuar mas bajo que
los hombres, aunque en términos generales se asignan
puntuaciones altas a los aspectos evaluados.

En relacién con la pregunta sobre si siente que su
entorno laboral es seguro y libre de acoso sexual, las
respuestas de las mujeres se concentran a partir del
siete, mientras que las de los hombres lo hacen a
partir del ocho, lo que refleja una ligera diferencia en la
percepcion de seguridad entre ambos géneros.

En cuanto a la pregunta sobre si considera que la
cultura organizacional de su centro fomenta el respeto
y previene el acoso sexual, las mujeres también
presentan una concentracion de respuestas entre el
siete y el diez, mientras que los hombres responden

predominantemente entre el ocho y el diez, con una
mediana similar para ambos géneros. Sin embargo,

las mujeres tienden a puntuar mas bajo, lo que sugiere
que perciben ciertos vacios en la cultura organizacional
respecto al respeto y la prevencién del acoso sexual.

Por altimo, con relacién a si los procedimientos que
ofrece su organizacion para denunciar el acoso sexual
son efectivos, las puntuaciones disminuyen para
ambos géneros. Las mujeres otorgan una puntuaciéon
que va desde el cinco hasta el nueve, mientras que
los hombres lo hacen entre el seis y el nueve. Estas
puntuaciones indican que, aunque se perciben

ciertos procedimientos, ambos géneros tienen dudas
sobre la efectividad de los mecanismos de denuncia
disponibles.

En resumen, las mujeres tienden a ser mds criticas

en su evaluacion de los aspectos relacionados con la
seguridad y la gestién del acoso sexual en sus entornos
laborales.
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Grdafico 6.16.a. Valoracion de cuestiones relacionadas con el acoso sexual, donde 1 es el valor mds
negativo y 10 el valor mds positivo (P.18)
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Grdafico 6.16.b. Valoracion de cuestiones relacionadas con el acoso sexual, donde 1 es el valor mds
negativo y 10 el valor mds positivo (P.18)
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Para finalizar el bloque sobre acoso sexual y acoso
por razén de género, se preguntd por la experiencia
personal en situaciones de acoso en el centro de
trabajo.

El'13,2% de las mujeres encuestadas contestd que ha
experimentado personalmente alguna situacion de
acoso en el lugar de trabajo en algdn momento de su
vida y un 1,4% dentro del Ultimo afo. Lo que refleja que
este es un problema que afecta mayoritariamente

Grafico 6.17.a. Personal investigador victima de acoso
sexual en el lugar de trabajo (P.19)
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a las mujeres ya que sélo un 1,6% de los hombres
encuestados afirma haber sido victima de acoso
alguna vez en su vida (un 0,4% en el Gltimo afno).

En el caso de acoso por razén de género, el porcentaje
de mujeres que han sufrido este tipo de acoso alguna
vez en su vida asciende al 23,9% y el 6,2% dice haberlo
sufrido el dltimo afo. De nuevo el porcentaje de
hombres que sufren este tipo de acoso es minimo en
comparacion a las mujeres.

Grdfico 6.17.b. Personal investigador victima de acoso
por razén de género en el lugar de trabajo (P.20)
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Es interesante poner en contraste estos valores con el
porcentaje de personas que indican haber presenciado
este tipo de situaciones. En este caso, al acoso sexual
contestan afirmativamente el 16,7% de las mujeres y el
8,8% de los hombres, mientras que al acoso por razén
de género lo hacen el 24,2% de las mujeres y 12,7% de
los hombres.

Grdfico 6.18.a. Personal investigador que ha presenciado
situaciones de acoso sexual en el lugar de trabajo (P.21)
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En este caso, ademds, la diferencia entre los hombres
que dicen haber detectado estas situaciones frente al
de mujeres, pone de manifiesto que ellos son mucho
menos sensibles y menos conscientes de estos
comportamientos intolerables.

Grdfico 6.18.b. Personal investigador que ha presenciado
alguna situacién de acoso por razén de género (P.22)
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Para acabar con el bloque de presuntas sobre acoso,
también se preguntd sobre si consideran que su centro
abordé correctamente el caso para proteger a la(s)
victima(s) y si considera que su centro ha desarrollado
medidas para prevenir futuros casos. Y de nuevo queda
patente las diferencias de percepcion entre hombres

y mujeres. Solo el 35% de las mujeres considera que su
centro abordd correctamente el caso frente al 58,3%

Grafico 6.19.a. Personal investigador que considera que
su centro abordd correctamente el caso para proteger a
la(s) victima(s) (P.23)
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de los hombres. La percepcion sobre las medidas de
prevencion desarrolladas de cara a futuro es algo mds
positiva, aunque de nuevo con grandes diferencias
entre mujeres y hombres. Mientras que algo mas de

la mitad de las mujeres las consideran adecuadas, el
54,6%, ellos se sienten mucho mds satisfechos, ya que
para el 68,5% de los hombres si son suficientes.

Grdfico 6.19.b. Personal investigador que cree que su
centro ha desarrollado medidas para prevenir futuros
casos de acoso sexual o por razén de sexo (P.24)
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Bloque V. Retos, sugerencias y comentarios

En este Gltimo bloque de respuestas abiertas sobre los
principales retos en materia de género en el desarrollo
de la actividad en los centros de trabajo revela las
preocupaciones mds destacadas de las personas
participantes.

En el caso de las mujeres destacan términos como
“igualdad”, “conciliacién”, “género”, “puestos”,
“maternidad” y “acoso” que reflejan una preocupacion
central por la igualdad de género y las dificultades
asociadas con la conciliacién entre la vida laboral

y personal, especialmente en lo que respecta a la
maternidad.

“Apoyo cuando hay cuidado de menores o dependientes adecuado en cuanto a conciliacién,
flexibilidad, teletrabajo y ayudas para la vuelta de la persona después de la baja [...]
consideracién a igualdad de condiciones de que la persona ha sido madre o ha estado
atendiendo a un familiar dependiente o tiene cargas personales y que ello ha mermado su
capacidad de investigacion..” (Mujer, 40-49 anos, PDI, Universidad Priqua)

“El principal reto para la igualdad de género en el @Gmbito universitario estd mas relacionado
con el papel que adn desemperian las mujeres en la maternidad y crianza. La carrera
universitaria de una mujer se vera limitada por las ocupaciones familiares comparada a la de
los hombres. Los mdultiples roles que debe desemperiar la mujer la coloca en una posicién de
desventaja” (Mujer, 50-59 afios, PDI, Universidad Pablica)

La aparicion de la palabra “acoso” indica que sigue
siendo un reto significativo en muchos entornos
laborales. Asimismo, el término “puestos” hace
referencia a las barreras percibidas en el acceso a
posiciones de liderazgo o roles clave. Estos términos

revelan que, a diferencia de los hombres, las mujeres
enfrentan desafios adicionales que no solo estdn
relacionados con la equidad de género, sino también
con cuestiones de violencia y acoso en el lugar de
trabajo.

“El principal reto es la lucha contra el ocultismo y el compadreo, porque cuando una victima
se atreve a denunciar, ya sea de manera publica o de manera privada (con la Universidad en
si), parece que hacen algo, pero puedo seguir siendo testigo de que el profesor acusado por
mas de una alumna sigue dando clase, sigue trabajando en proyectos de investigacién y no
ha tenido ningun tipo de consecuencia. [..] Se sienten impunes y el sistema les hace impunes
a estos actos” (Mujer, 30-39 afos, PDI, Universidad Pablica)
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Las preguntas abiertas revelaron preocupantes
menciones de acoso laboral, especialmente en
relacion con el abuso de poder. Uno de los aspectos
mdas recurrentes fue el acoso por parte de directores
de tesis, el cual se menciond en varias respuestas

de forma repetida. Este tipo de comportamiento
parece estar vinculado a una dindmica de control y
presiéon indebida sobre las estudiantes, lo que genera
un ambiente de trabajo toxico y perjudicial para el
desarrollo profesional de quienes lo experimentan.

Es importante sefalar que, aunque estos temas son
mds prominentes en las respuestas de las mujeres,
algunos de los hombres también reconocen la
importancia de abordar el acoso y la igualdad de
género como retos clave. Este reconocimiento por parte
de los hombres es un aspecto positivo, ya que refleja
una creciente conciencia sobre las barreras de género
en el entorno laboral y la importancia de trabajar juntos
para superarlas.

Grdfico 6.20.a. Principales retos para los hombres en materia de género en el desarrollo de

la actividad para su centro de trabajo (P.25)
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Grafico 6.20.b. Principales retos para las mujeres en materia de género en el desarrollo de
la actividad para su centro de trabajo (P.25)
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Al analizar las frecuencias de las respuestas en

la pregunta sobre sugerencias o comentarios, se
observa que las tres palabras més mencionadas
son “conciliacion”, “igualdad” y “familiar”. Esto
sugiere que hay una fuerte demanda de medidas
que favorezcan la conciliacién entre la vida laboral
y familiar y que promuevan la igualdad de género

en el dmbito laboral. Estas menciones reiteradas
reflejan una preocupacién generalizada por mejorar
las condiciones para equilibrar las responsabilidades
profesionales y familiares, lo que podria sefialar dreas
clave para reforzar en las politicas y acciones dentro de
los centros de investigacion.

El modelo laboral es de cardcter masculino. Las mujeres tienen que hacer un sobreesfuerzo
para ajustarse a este modelo. Las estrategias de igualdad funcionan hasta cierto punto.
Probablemente muchas mujeres no ocupan lugares de responsabilidad, o difieren el
ocuparlos hasta que el entorno familiar lo facilita. Creo que no se trata de poner cuotas sino
de repensar los modelos en que se organiza el trabajo en las empresas e instituciones. (Mujer,

60-65 afos, PDI, Universidad pablica)

Algunas personas encuestadas, como la anterior,
reflejan una critica generalizada al modelo laboral
dominante, que en muchos casos sigue siendo
predominantemente masculino y no tiene en cuenta
las necesidades especificas de las mujeres. Se sefiala
que, para adaptarse a este sistema, las mujeres
deben hacer un sobreesfuerzo para cumplir con las
expectativas profesionales sin que se les ofrezcan

las condiciones necesarias para equilibrar su vida

laboral y familiar de manera equitativa. En muchos
casos, las estrategias de igualdad implementadas,
aunque valiosas, no han sido suficientes para superar
barreras estructurales mads profundas. A pesar de los
avances, muchas mujeres no ocupan posiciones de
responsabilidad o posponen esa decision hasta que
sus circunstancias familiares lo permiten.

Formacibn real, muchas veces eres victima de acoso y no te das cuenta, creo que una
formacién apropiada puede ayudar en este punto. Y ademas incluir gente con formacién
especifica para abordar casos de acoso.. (Mujer, 40-49 ainos, PDI, Universidad pﬁblicq)

Las voces de las investigadoras sugieren que, aunque
se han logrado ciertos avances, es necesario seguir
avanzando en la implementacion de politicas
inclusivas y de conciliacion efectivas, asi como en

la creacion de un entorno laboral verdaderamente
equitativo. Por lo tanto, es fundamental repensar los
modelos laborales en las instituciones de investigacion,
asegurando que tanto hombres como mujeres puedan
desarrollarse profesionalmente sin que su vida personal
o familiar se vea comprometida. Sin duda, continuar
con el trabajo para lograr una verdadera igualdad de
género y un entorno laboral inclusivo y respetuoso serd
clave para el futuro del sector.

Los resultados reflejan tanto avances como dreas que
requieren una mayor atencién en términos de igualdad
de género y conciliacion laboral-familiar en el dmbito
de la investigacion. Aunque se han implementado
medidas como la flexibilidad horaria, el teletrabajo

y la sensibilizacion en igualdad de género, los datos
indican que su aplicacion no es universal y adn
persisten desigualdades y barreras estructurales.
Ademds, las investigadoras siguen enfrentando
dificultades adicionales, como la necesidad de hacer
un sobreesfuerzo para ajustarse a un modelo laboral
predominantemente masculino.
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Grdafico 6.21.a. Sugerencias, mejoras o comentarios de los hombres en cuanto a las
condiciones laborales e igualdad de género en la ciencia e investigacién espariola (P.26)
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Grdafico 6.21.b. Sugerencias, mejoras o comentarios de las mujeres en cuanto a las
condiciones laborales e igualdad de género en la ciencia e investigacién espafiola (P.26)
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Conclusiones sobre los grupos de discusion

Los resultados del cuestionario ponen de manifiesto
que todavia queda margen de mejora en las
condiciones para garantizar la igualdad de género

del personal en investigador. Ademds, evidencian
importantes diferencias en la percepcion diferenciada
entre mujeres y hombres de todos los temas que se
plantean. No tanto en la diferenciaciéon de motivos, sino
en el peso diferente que otorgan.

En la percepcion de las condiciones laborales las
mujeres encuestadas sefialan mayoritariamente
(521%) que la asignacién de las tareas cientificas mas
dificiles y exigentes dentro de los equipos de trabajo
se hace de acuerdo a las relaciones de confianza
mientras que los hombres creen mayoritariamente
(55,8%) que es por el mérito de la persona. Eso si, el
proceso de asignacion de tareas se percibe en ambos
casos como carente de criterios transparentes 'y
objetivos.

En los obstéculos que mas inciden en la carrera
investigadora, mujeres y hombres coinciden en poner
en primer lugar la falta de financiacién, la dedicaciéon
horaria excesiva y la inestabilidad laboral. El cuidado
de menores y el favoritismo es muy importante para
ellas (39,4% y 35,5%) pero no tanto para ellos (23,3%

y 24,5%). La discriminacion por sexo es Gnicamente
importante para ellas (17,4% para las mujeres frente al
3,9% de los hombres).

Las mujeres son mds propensas a seleccionar
respuestas relacionadas con problemas estructurales,
sesgos o barreras invisibles. Los hombres seleccionan
mds opciones relacionadas con problemas
estructurales o mérito individual.

Las mujeres valoran considerablemente peor que los
hombres las medidas de conciliacion entre la vida
laboral y personal de los centros de trabajo, aunque
los hombres también se muestran insatisfechos.
Ademads, el 69% de las mujeres cree que las medidas
de conciliacion no se comunican adecuadamente,
porcentaje que se reduce al 43,4% en el caso de los
hombres.

También son mds criticas en sus valoraciones

enlos aspectos relacionados con la docencia, la
investigacion y la transferencia, en particular en el
apoyo en la obtencidén de financiacion y la gestion de la
investigacion.

Las mujeres perciben mads dificultades que los
hombres en el acceso a oportunidades de liderazgo y
creen que tienen mas dificultades que sus pares a la
hora de acceder a puestos importantes, a igualdad
de méritos. Sin embargo, la mayoria de los hombres
considera que las dificultades para la promocién son
iguales para ambos géneros.

En general, se observa una clara diferencia ente
géneros sobre la percepcion de las politicas de
igualdad en los centros. Los hombres tienden a percibir
un mayor despliegue e impacto de las politicas de
igualdad en sus centros. Ellas tienden a ser menos
optimistas y mads criticas, quiza por ello, a reportar
mayor desconocimiento sobre las medidas.

Las mujeres tienden a ser mds criticas en su evaluacién
de los aspectos relacionados con la seguridad y la
gestion del acoso sexual en sus entornos laborales,
con el fomento del respeto y prevencion del acoso
sexual en la cultura de las organizaciones, o con la
seguridad sobre el entorno laboral.

De hecho, los datos ponen de manifiesto que el acoso
sexual y por razén de sexo es un problema que afecta
mayoritariamente a las mujeres. El 13,2% de las
mujeres encuestadas indica haber experimentado
personalmente alguna situacion de acoso sexual

en el lugar de trabajo alguna vez en su vida y un
23,9% indica haber experimentado acoso por razén
de sexo, este porcentaje se reduce al 1,8% y al 1,6%
respectivamente en el caso de los hombres.

Pero también reflejan que ellos son mucho

menos sensibles y menos conscientes de estos
comportamientos intolerables. Mientras que el 16,7% de
las mujeres indica haber presenciado acoso sexual

y el 24,2% acoso por razén de sexo alguna vez en
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sus vidas, el porcentaje de hombres que dicen haber
detectado estas situaciones se reduce casi a la mitad,
8,8% Yy 12,7%. Mientras que el 65,2% de las mujeres
considera que su centro no abordé correctamente

el caso para proteger a la(s) victima(s) y solo el 54,6%
considera que su centro ha desarrollado medidas para
prevenir futuros casos de acoso sexual o por razén de
sexo, la percepcion de los hombres es mucho menos
critica (41,7% y 68,5% respectivamente).

A la hora de definir los retos en materia de género

en el desarrollo de la actividad de los centros, las
preocupaciones y comentarios de las mujeres tienden
a converger en torno a temas comunes y compartidos,
algo que no sucede con los hombres. Ademds,

ellas mencionan con mayor frecuencia términos
relacionados con conciliacién laboral, desigualdades
en oportunidades y liderazgo, y medidas efectivas

de equidad, mientras que las preocupaciones de

los hombres tienen con la carga administrativa,
evaluacion del mérito y politicas de igualdad.

Al analizar las sugerencias, mejoras o comentarios
sobre las condiciones laborales e igualdad de

género en la ciencia e investigacion espafola, las
preocupaciones de las mujeres, tal y como también
giran en torno a temas comunes, mencionan acciones
concretas para mejorar el entorno laboral, el acceso
a puestos de trabajo y las medidas de conciliacion
familiar, y hablan sobre casos o situaciones de
acoso laboral, o sobre la paridad en los tribunales. En
cambio, las opiniones de los hombres estdn menos
interrelacionadas y tienden a hacer comentarios
mads generales o estructurales en torno al sistema de
investigacion y la carrera cientifica.

Esta percepcion tan diferente de la desigualdad

entre hombres y mujeres es un reflejo de la situacion
que ocurre en toda la sociedad y que ya ponia de
manifiesto el estudio 3428 del CIS ‘Percepciones sobre
la igualdad entre hombres y mujeres y estereotipos de
género’ publicado en enero de 2024 segln el cual el
44,% de los hombres (y el 32,5% mujeres) afirmaba que
la promocidn de la igualdad habia llegado demasiado
lejos.

La preocupacion de las mujeres por las necesidades de
conciliacién encaja también con el efecto tijera en la
progresion de sus carreras, cuyo cruce de tendencia se
produce alrededor de la edad media de maternidad.

Estos dos elementos unidos al desconocimiento

de las medidas de igualdad que ponen en marcha

los centros sugieren la necesidad de aumentar

las medidas relacionadas con la conciliaciéon y la
corresponsabilidad, al mismo tiempo que se aumenta
su difusion, especialmente entre los hombres. Urge que
ellos se sientan aludidos por estas problematicas, ya
que son parte fundamental de la solucion.

Algunas universidades estdn poniendo en marcha
medidas para que la conciliacién forme parte de los
criterios de seleccidon de docencia, por encima del
tradicional criterio de antigiedad y rango. También
podria resultar interesante flexibilizar la posibilidad

de disfrutar de los permisos por cuidado de menores.
Legalmente es posible disfrutar los permisos a jornada
parcial alargando su duracion, sin embargo, no es

una opcién que se elija porque suele implicar acabar
haciendo las mismas tareas, pero cobrando menos,
en particular en el dGmbito del PDI. Tenemos ejemplos
en Libro Blanco sobre Politicas Internacionales de
Igualdad de Género en la Ciencia de RAICEX de paises
como Japodn, en los que es posible contratar a personal
de laboratorio para cubrir ciertas responsabilidades.
También se podria, en el caso del PDI, eliminar la carga
docente, permitiendo dedicar las horas de tiempo
parcial Gnicamente a la investigacion, que es la que
mds se resiente.

Si buscamos un sistema de investigacion y ciencia mas
horizontal, donde prime la colaboracion y el trabajo
conjunto por encima de los logros individuales, donde
sea imprescindible la perspectiva de género tanto en
la docencia como en la investigacion para alcanzar

la excelencia, es un buen momento para introducir
medidas pioneras como estas que hagan de la
investigacion un espacio que sea acogedor para todas
las personas.
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CAPITULO 7

La voz del sistema
cientifico e investigador

Por primera vez se incorpora una seccidn cualitativa
a esta serie de informes, con el objetivo principal de
complementar y ahondar en los andlisis cuantitativos
previos, integrando las perspectivas y reflexiones del
personal cientifico sobre su realidad.

El desarrollo del estudio cualitativo que sirve de base

a este capitulo se ha llevado a cabo por el equipo
investigador de INGENIO-CSIC, liderado por Paula
Otero-Hermida, y formado por Teresa Samper-Gras,
Carmen Corona-Sobrino, con la colaboracién de Héctor
Daniel Vasquez Calderon.

El andlisis y desarrollo de la monitorizaciéon de género
es un dmbito relativamente reciente, caracterizado

por interés creciente en la aproximacion cualitativa y
participativa que contextualice los datos cuantitativos
( Walby, 2005, Walby et al. 2008; Corona-Sobrino et

al., 2020; Otero-Hermida, 2022; Otero-Hermida &
Garcia-Meldn, 2018; SGnchez-Lbpez et al., 2023)1518171818,
Estas aproximaciones permiten comprender mejor

las dindmicas subyacentes a los datos, visibilizando
aspectos dificilmente cuantificables que, de otro modo,
quedarian obviados, y adaptar la monitorizacion all
entorno especifico en que se desarrolla. Ademds, los
enfoques cualitativos facilitan una visiobn mas cercana
de las experiencias cotidianas en niveles micro, como
los centros de investigacion y departamentos, mas allé
de las grandes instituciones. En estos espacios, que
son determinantes en la configuracién de trayectorias
académicas y cientificas, las dindmicas de igualdad o
desigualdad estdn mediadas por culturas disciplinares,
prdcticas organizacionales o ambientes laborales

y relacionales. Estos aspectos tan fundamentales
como dificilmente capturables por los indicadores

15 | Walby, S. (2005). Measuring women'’s progress in a global era. Social
Politics: International Social Science Journal, 57(184), 371-387. httgs:[{doi.
org/10.1111/j.1468-2451.2005.00556.x

16 | Walby, S., Armstrong, J., & Humpbhreys, L. (2008). Review of equality
statistics. Equality and Human Rights Commission.

17 | Sénchez-Lopez, S., Poveda-Bautista, R., Corona-Sobrino, C., Otero-
Hermida, P, & Garcia-Melén, M. (2024). Tackling gender disparities in
energy research: a diagnostic tool for equality in research centres. Energy,
Sustainability and Society, 14(1), 51.

cuantitativos tradicionales, estructuran en Gltima
instancia los grandes resultados y patrones de los
datos agregados, donde el personal investigador que
observa esos datos puede verse, o no, reflejado.

Para el desarrollo de esta seccidon, ha sido esencial
considerar los tres focos clave de las politicas pUblicas
de igualdad: presencia, relativo a la representacion

de mujeres- género no binario y otras variables de
diversidad interseccionales serdn trabajadas por

el Ministerio en un estudio especifico-; procesos,
destinados a la incorporacion de la perspectiva de
género y la implementaciéon de medidas como los
planes de igualdad; y voz, que implica la consideracion
de elementos diferenciales y transformadores en la
configuracién del sistema (Squires, 2007)%. Al igual
que ocurre en la gran iniciativa de monitorizacion de
género y ciencia en Europa, el informe “She Figures”
(otero-Hermida, Furié-Vico, 2024; en proceso de
publicacién), en “Cientificas en Cifras” el foco principal
de los informes ha estado en la presencia, con
numerosos indicadores que muestran la ubicacion

de las mujeres en el sistema tanto horizontal (dreos,
sectores) como verticalmente. Asimismo, en las Gltimas
ediciones se observa un interés creciente por incluir
informacién sobre medidas de igualdad desarrolladas
-procesos-. Sin embargo, el tercer foco, la voz, ha sido
una dimension no atendida hasta el momento en la
monitorizacion.

Por ello, esta seccidn ha sido planteada para equilibrar
los tres focos, prestando especial atencién a captar
experiencias y perspectivas invisibilizadas (Samper-
Gras et al. 2021)?, esenciales para un disefo integral
de politicas publicas. Sus objetivos son los siguientes:

18 | Otero-Hermida, P. (2022). Transformative Metrics for Responsible and
Transformative Innovation: Putting People at the Centre. In Berjawi... & Ciarli,
T. Transformative Metrics: Contributions to the Studies for Monitoring and
Evaluating How Science, Technology, and Innovation Can Address Social
and Environmental Challenges. Universidad de Antioquia

19 | Otero-Hermida, P, & Garcia-Melén, M. (2018). Gender Equality Indicators
for Research and Innovation from a Responsible Perspective: The Case of
Spain. Sustainability, 10(9), 2980.

20 | squires, J. (2007). The new politics of gender equality. Macmillan
International Higher Education. 1
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1) dar voz propia a las personas participes del sistema

cientifico espaniol, 2) aportar conocimiento sobre las

experiencias que reflejen las dindmicas subyacentes

a los datos y las brechas de género observadas, 3)
contribuir al disefio y evaluacion de politicas pUblicas
en ciencia y 4) ofrecer recomendaciones para futuros
informes, integrando el trabajo cualitativo con los datos

cuantitativos, dado que en esta edicién ha debido de
hacerse en paralelo por los tiempos disponibles.

Figura 1: Disefio del estudio cualitativo

Situacion previa: Existente en
informes previos de Cientificas
en Cifras: Muchos
indicadores/datos

Propésito: El trabajo cualitativo
se enfoca a entender mejor los
porqués y mecanismos de las
presencias y ausencias en los
diferentes dmbitos

Temas abordados en los
grupos:

Aspectos especialmente criticos
reflejados en los indicadores,
relativos a los porqués que
identifican, asi como a su
percepcion del impacto que
tienen en su dia a dia y su
aportacion a la ciencia

Dado que es la primera vez que se hace trabajo
cualitativo, el objetivo no fue buscar la saturacion,
es decir, agotar todas las posibles perspectivas o
patrones, sino recoger diversidad de voces y temas
emergentes en los que posteriores ediciones podrdn
profundizar. Los grupos focales fueron disefiados

en base a los siguientes ejes: 1. Ejes de género y 2.

PROCESOS

Situacion previa: Cada vez mds
indicadores/datos sobre las
medidas mads desarrolladas
Propésito: El trabajo cualitativo
estd destinado aportar
perspectivas sobre el impacto
percibido de estas medidas y
qué problematicas y
necesidades experimentan
quienes las estén poniendo en
marcha.

Temas abordados en los
grupos:

Valoracién de las medidas que
se estan desarrollando
actualmente en su entorno, qué
otras medidas podrian ser
necesarias. Necesidades
especificas en cuanto a datos
disponibles, dado que la
monitorizacién en si misma es
un proceso. Necesidades en la
promocion de la igualdad.

21| Samper-Gras, T, Jabbaz, M., Tomds, S., & Ferrer, A. (2021). iNo son
las criaturas, es la Academia! Brechas salariales de género y carrera

investigadora en la universidad. Asparkia, 39, 165-184.

Metodologia y andlisis

En concordancia con la aproximacion teérica,
atendiendo al propésito global de identificar de forma
amplia voces e ideas presentes en el sistema cientifico-
tecnologico espanol, se plantea un disefio de estudio
basado en la realizacion de grupos focales.

Situacion previa: No se dispone
de informacién més allé de los
indicadores

Propésitos: Se deben recoger
las perspectivas de los
colectivos, incluidos aquellos
menos presentes en el gobierno
y definicién de qué es la ciencia
y sus procesos; aquello que no
estd actualmente en el sistema,
pero si se desea que esté;
aquellas cuestiones
invisibles/invisibilizadas (no se
conceptualizan, no se recogen
datos y/o son expulsadas del
sistema)

Temas abordados en los
grupos:

Qué es la ciencia y el trabajo
técnico cientifico, para qué
sirven, brechas con respecto a la
ciencia/técnica deseada.

consolidacion en la carrera, para recoger voces de la
mayor parte del personal cientifico 3. Eje de colectivos
feminizados e invisibles en los datos disponibles
(perfiles técnicos y que ya no participan del sistema
cientifico), y 4. Eje relativo a personal implicado en los
procesos de igualdad (miembros de comisiones de
igualdad). Los grupos realizados son los siguientes:
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> Grupo de mujeres no consolidadas (Grupos C, D,
personal predoctoral y postdoctoral)

> Grupo de hombres no consolidados (Grupos C, D,
personal predoctoral y postdoctoral)

> Grupo de mujeres consolidadas (Grupos Ay B,
personal recién consolidado y personal catedrdtico
o profesor/a investigador/a cientifica)

> Grupo de hombres consolidados (Grupos Ay B,
personal recién consolidado y personal catedrdtico
o profesor/a investigador/a cientifica)

> Grupo de mujeres con perfiles técnicos

> Grupo de mujeres que ya no participan de la
carrera cientifica (mujeres desvinculadas por
abandono, expulsidon, cambio de estatus dentro del
sistema cientifico, por ejemplo hacia perfiles de
gestion).

> Grupo de personal participante en comisiones de
igualdad (grupo mixto en perfiles consolidados y no,
cientificos y técnicos, hombres y mujeres).

Las personas participantes fueron seleccionadas para
equilibrar los siguientes criterios de diversidad dentro
de cada grupo: dmbito disciplinar, origen geogrdafico de
la institucién de pertenencia (persiguiendo diversidad
centro/periferio), tipo de institucion (universidades,
OPI), edad; asi como, la disponibilidad en los dias
planteados para la realizacién de los grupos.

El reclutamiento fue realizado con técnica bola de nieve
en el caso del grupo de personas que ya no participan
del sistema cientifico, mientras en los demds grupos se
realizé6 mediante inscripcién voluntaria en un formulario
online tras difusién a través de las redes sociales de la
Unidad de Mujeres y Ciencia y el Ministerio de Ciencia,
Innovacidn y Universidades, y difusion mediante las
dreas de comunicacion y las comisiones de igualdad
de universidades y OPIs. Cabe destacar el gran interés
en la inscripcion registrada, mayormente femenino.

Tabla 1: Manifestaciones de interés en participar en los grupos focales de Cientificas en Cifras 2025

No binario 2 OPI 152 Ciencias agricolas 17

Hombres 104 Universidades publicas 45] Ciencias médicas 174

Mujeres 537 Universidades privadas 40 Ciencias naturales 123
Ciencias sociales 149
Humanidades 44

TOTAL 643

Ingenieria y tecnologia = 136

643 643
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Tabla 2: Composicién de los grupos focales de Cientificas en Cifras 2025

Univer- | Univer- Ciencias Ingenieria
No binario Hombre = Mujer OPI sidad sidad | Ciencias médicas | Ciencias Ciencias Humani- y tecnolo-
PUblica = privada agricolas ydela naturales| sociales dades gia
salud
Mujeres no - - 6 2 4 - - 3 1 1 1 -
consolidadas
Hombres no - 3 - 1 2 - - - 1 - - 2
consolidados (1)
Hombres no - 3 - - 3 - - - 1 1 - 1
consolidados
()
Mujeres - - 7 4 3 - - 2 2 1 1 1

consolidadas

D

Hombres - - 6 - 6 - - 1 2 2 1 -
consolidados

C

Mujeres - - 9 6 2 1 1 4 2 2 - -
técnicas
Mujeres - - 7 3 4 - 1 2 1 - 1 2

desvinculadas

Comisiones de - 2 5 4 3 - - 2 4 - - 1
igualdad

Total 4]
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Las sesiones fueron realizadas online a través de la
plataforma Microsoft Teams entre el 30 de octubre

y el 14 de noviembre de 2024. Los grupos idealmente
contaban con entre cinco y siete participantes, si bien
en algdn grupo se superd dicho namero por la plena
disponibilidad de las personas convocadas, mientras
en el caso de hombres no consolidados se realizaron
finalmente dos grupos que no lograron superar los
tres participantes, lo cual como los propios implicados
indicaron, es significativo. Las sesiones fueron grabadas
previo consentimiento informado, pseudonimizadas y
transcritas literalmente.

Con respecto al andlisis realizado, el marco de
estudio (figura 1) orienta los posibles resultados hacia
perspectivas y necesidades en cuanto a) presencia,
b) procesos y c) voz. Para nutrir estos resultados, se
realizaron tres tipos de andlisis de la informacidn
recopilada: 1) Codificacién en el programa NVivo 15
destinada a identificar tematicas e impactos tanto

Resultados

1. Voz

La voz estd relacionada con la expresion de las
diferencias para su integracion en las politicas,
posibilitando la transformacién. En este caso, se
plantearon a los grupos preguntas abiertas con
respecto a qué es la ciencia - y la técnica en el grupo
de mujeres técnicas - y para qué sirven.

positivos como negativos 2) Andlisis clasico (Colectivo
IOE, 1992) destinado principalmente a observar cémo
emergen los temas y en qué contextos, incluyendo
ausencias, realizando distinciones tanto intergrupales
como intragrupales, considerando tanto el contexto
artificial que se genera en el mismo grupo focal como
el contexto social de las personas participantes (en
torno a los citados ejes que estructuran los diferentes
grupos como género o consolidacién). 3) Andlisis
emocional destinado a observar la relacion de

temas especialmente relevantes en cada grupo con
emociones y sus respuestas conductuales (ejemplo,
empatia, frustracién, indignacion o ongustia). Las
emociones se han definido en base a Pallarés (2010)

y Ekman (1992). D) Andlisis breve de las dinamicas
grupales observadas, destinado a contextualizar el
andlisis clésico y a observar consensos mayoritarios y
undnimes o disensos ante los temas (Gr(ankjoer et. al,
20M).

Los temas asociados a qué es la ciencia fueron
muy diversos, como ejemplos, la ciencia es vista
como observacion y razonamiento, pensamiento
critico “flexibilidad, abrir mentes |[..] replantearme lo
establecido” (Mujeres Consolidadas, 11), o progreso.
Existe un gran consenso en una comprension de la
ciencia como nuevo conocimiento destacando su
transferencia a la sociedad.

“[Me] parece que tiene esas dos partes de aportacién social, y de cambio vamos, yo es que
soy muy muy optimista y creo que la ciencia puede cambiar el mundo para mejor [rie]. Y
luego eso, la parte de conocimiento, de pensamiento, de dedicarle tiempo precisamente pues
a pensar y a entender cosas que de otra manera, si no hubiera un trabajo especifico para
esto, seria imposible por la cantidad de tiempo que supone”. (Mujeres consolidadas, 13).

“Conocimiento, creacién, innovacién, evolucién del conocimiento en pro del desarrollo y la
mejora de la calidad de vida. Algo asi”. (Hombres no consolidados, 12_2).
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También hubo menciones a la importancia de la
ciencia bésica, generalmente por aquellas/os que
la practicaban sin posible aplicacidon inmediata. La
ciencia apunta a la objetividad y al uso del método

cientifico, pero también para otras voces la ciencia es
una actividad social, con sus sesgos e influencias en el
conocimiento que se genera.

“Deberia basarse en comprobaciones, en mediciones, andlisis y resultados que no estén
sesgados, por ningun tipo de voluntad de las personas que estan investigando”. (Mujeres

desvinculadas, I).

“INJo creo en la ciencia lineal, sino que, pues que depende, en la sociedad cambia la cultura
cientifica y con ello cambia el conocimiento”. (Mujeres no consolidadas, 13)

“Teniendo en cuenta que han sido mayoritariamente hombres quienes han hecho ciencia
y quienes han de tener en cuenta. [...] la ciencia como tal, avanza, por supuesto en el
conocimiento, pero también hay que tener en cuenta qué conocimiento, creo yo”. (Mujeres

técnicas, 15).

A medida que las personas participantes hablaban 'y
nuevos temas asociados a qué es ciencia aparecen,
emerge una brecha entre la ciencia/técnica deseada y la
practicada, sin la necesidad de plantear explicitamente
la pregunta en la mayoria de los grupos. Por ejemplo,

la ciencia se asocia a excelencia, pero las menciones

a la excelencia se relacionan con un gran nimero de
publicaciones y se presenta distinta del impacto social.

En esta brecha real/ideal y el desencanto asociado-
muy intenso-, los temas mds tratados en los grupos
fueron el productivismo y la competitividad ligados
al sistema meritocrdtico, la excesiva burocracia, el
cortoplacismo y la aceleracién y su consecuente
necesidad de desacelerar.

“Cuando ya llegas a este tipo de grados que se te pide la excelencia, se te pide que publiques
mucho, que publiques muy bien, etcétera, [..]la ciencia es un poquito una rueda, ¢no? Como
dependes de ti mismo tienes que dedicarle muchas horas y, si no le dedico muchas horas,

no llego a cumplir una serie de minimos establecidos y, entonces no me puedo estabilizar,
etcétera, etcétera”. (Mujeres no consolidadas, 11)

“Entonces yo creo que si, tiene que tener una vocacion de mejorar la sociedad, pero también

tiene, tiene que tener cierta vocacion, cierto interés en, en conseguir la excelencia en el campo
en el que ta estas trabajando” (Técnicas, 14)
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“Instalado una especie de I6gica productivista en la ciencia hace que tenga que ser rdpida,
¢no? Que es un poco como.. tienes que producir articulos, articulos, articulos y entonces, llega
un punto que dices: ccudndo pienso? ;Cudndo cuestiono..? ¢Si no hago eso dénde esta el
rigor? ¢No? Porque mas alla de la verdad, o de que algo sea verdad, tiene que ser al menos,
yo entiendo, si es cientifico, tiene que ser riguroso. Entonces, me da la sensacién de que hay
una especie de aceleracion, igual que el mundo esta acelerado, pues la ciencia debe producir,
debe avanzar entre comillas... pues estd dentro de esta I6gica, acelerada que hace que la
competencia cada vez sea mas acelerada, que tu ritmo vital no llegue, ¢no? Y entonces, vas
perdiendo rigor en la produccidn cientifica, y es lo que, por ejemplo, mi caso, que algunas
habéis comentado también, ese desencanto, ¢no? [..] llega un punto, para mi, desde mi punto
de vista y mi experiencia es que era un poco un sin sentido [rie]”. (Mujeres desvinculadas, 12)

“Me parece bastante penoso el ritmo de vida que llevamos, en nuestro ambito. [...] es la
vivencia que tengo yo”. (Hombres no consolidados, 13_2)

“[Tlengo una hermana que es menor que yo y lo primero que pensé cuando estaba haciendo
la carrera es ‘que yo lo que no quiero es dedicarme a la investigacion, porque ya te tenemos
a ti. Y, ya he visto qué es lo que hay en ese mundo y no, gracias’ [...]. Y, claro, es que cuando
no tienes nada que ofrecer es muy dificil fomentar vocaciones entre la gente”. (Mujeres no
consolidadas, 17)

“[..] hay gente que se dedicaba 10 afios a investigar solo un tema concreto, y entonces podia
llegar a dar resultados claros, pero como ahora es todo consumismo, capitalismo y tal

pues no, no da para eso, para [..] encontrar algo, algo que sea un trabajo muy laborioso en
muchos arios, porque no te lo valoran, no te dan recursos, no hay opciones”. (Hombres no
consolidados, 12_1)

Teniendo en cuenta como la ciencia ha sido definida valoracién meritocratico y la competitividad, la pérdida
destaca notablemente la sensacion de producir sin de conocimiento realmente novedoso y distorsiones en
aportar verdaderamente para ajustarse al sistema de cuanto a rigor o autorias.

“O, por ejemplo, en casos de estudiantes, programas de doctorado que dicen: o tiene
publicaciones o no puede defender la tesis. Y dices: ‘ya, pero es que, a lo mejor, mi proyecto

es muy innovador y no..’ [..] ‘vale, a mi Europa me esta dando la libertad, me esta pidiendo
que sea un proyecto muy innovador, eh... que, si hay resultados bien y si no, pues es un
avance, pero en cambio, si contrato un estudiante me estdn pidiendo que al menos tenga una
publicacién. ‘bueno, pues tengo que tener un plan B para que el estudiante vaya publicando y,
por tanto, estoy haciendo algo que, a lo mejor, no es miideal y'.. y, pero todo, todo el sistema
me esta forzando también un poco a, a hacer esto”. (Mujeres consolidadas, 12)

“El tema es que no todo el mundo puede acceder, pensando en diferentes universidades,
en pagar un APC o un articulo, JCR Ql y.. cada vez mds, incluso a pesar de [..] acuerdos
transformativos y a pesar de todo lo demads... tengo comparieros de universidades a menos
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de X km que dicen: ‘por favor, firma ta de primer autor, porque es que sino no podemos
financiar un articulo’. Es que eso ya es esa idea de ‘competimos con las mismas normas’.

No, no, es que ni siquiera es eso. Para mi ese es el gran problema y me parece muy bien la
palabra de competicion capitalista en el sentido mas salvaje de, de la terminologia, ¢no? Es
cada uno compite con las condiciones que tiene, que ese es el punto y las normas son segin
puedes ajustarte a la competencia y la posicién de poder que tengas a la hora de competir.
Yo creo que ese es el, el principal problema y que luego se va arrastrando”. (Hombres no
consolidados, 11_2)

“Muchas veces en lo que podemos avanzar son cosas tan pequenas para que pueda ser
cuantificable, que hay veces que se tienen que dejar de lado los objetivos mas idealistas,
porque el conseguir llegar a ese objetivo implicaria mucho trabajo que de primeras no va a
dar resultados cuantificables”. (Hombres no consolidados, 13_2)

Sin embargo, podemos observar diversidad en como se como un objetivo no alcanzado, asi como la
sitian estos aspectos. influencia de lo econémico/empresa, que presiona

>

hacia plazos mas cortos o hacia investigacion

En los grupos de hombres, tanto consolidados como menos relevante, pero que da beneficios.
no, se trata la necesidad de acercarse a la sociedad

“[Plero también por parte de las empresas, porque hay que hacer ver también qué soluciones
reales a problemas, soluciones reales y duraderas no se pueden hacer en poco tiempo ¢no?
Se pueden hacer parches, ¢no? Y esto casi aplicado a muchas cosas de la sociedad, es decir,
una solucién buena que requiere su tiempo”. (Hombres consolidados, 14)

“[Q]ue bueno, que vivimos como muy, muy seguro, muy bien, con un sueldo aqui, pues todos
los meses y vamos a la vida real y es, es otra cosa, ¢no? Entonces yo creo que ahi el contacto
con la vida real si que nos falta”. (Hombres consolidados, 11)

“[Tlambién deberia haber para otros tipos de ciencias (..) que todas tengan oportunidad
de crecer al mismo nivel, porque a lo mejor, dejamos de lado otro tipo de, de busqueda de
conocimiento por tema de que no dan beneficios y tal, pero a lo mejor, podrian tener un
impacto social o humano muy potente, muy claro. Entonces es asi la ciencia que se centra
en la parte econémica, pero yo me gustaria que todas tuvieran la misma oportunidad y los
mismos recursos en ese sentido”. (Hombres no consolidados, 12_1)
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>

En los grupos de perfiles consolidados (mujeres

y hombres) el exceso de burocracia es un tema
ampliamente tratado. Las mujeres se preguntan si
puede perjudicarles mds a ellas por las dificultades
que ya experimentan (ver seccién siguiente). Si

bien el desencanto estd presente en estos grupos,
la satisfaccién también aparece citada (no en los
otros grupos). En el grupo de mujeres, se traté como
existen procesos de adaptacion a las limitaciones
con respecto a la ciencia deseada.

“SI, yo creo que siempre queremos seguir haciendo esa ciencia que nos hemos definido, pero
claro segun vas caminando, pues tienes que intentar sortear burocracia, cambios legislativos,
todo... un poquito los recursos y si que se sigue manteniendo la llama que, si como bien decis,
estamos aqui'y es por algo, pero, bueno, pues aprendes... vas adquiriendo otras habilidades,

que es intentar mantener la llama sorteando todo, todo lo... lo que tienes alrededor”. (Mujeres

consolidadas, 16).

>

En el grupo de hombres consolidados preocupa
particularmente la estabilidad presupuestaria.

“En Espanfa, la ciencia se trata como la ayuda que se le da a una ONG: si hay recursos,
se le da mas dinero a la ciencia, si no hay recursos, se recorta drdsticamente”. (Hombres

consolidados, 12).

“En Francia [..] existe un Pacto de Estado en el cual se fijé un minimo en el incremento en
inversion en ciencia y tecnologia. Un minimo que se respeta incluso en tiempos de crisis

econémica”. (Hombres consolidados, 14).

>

En los grupos no consolidados (mujeres y hombres)
e invisibles (mujeres desvinculadas y técnicas)
pesan la precariedad y la sensacidn de no tener

un trabajo que permita hacer una vida normal.

La desaceleracion o el fin del productivismo

y alta competitividad son los aspectos mds
determinantes. Es lo definido como lo definitivo para
una ciencia mds cercana al ideal en el grupo de

mujeres desvinculadas. En el grupo de hombres no
consolidado se presenta vinculado especificamente
ala carreray a la conciliacion como una solucién
necesaria pero parcial. La competitividad en los
grupos femeninos se asocia particularmente a
perfiles agresivos y hostilidad, si bien es motivo de
preocupacion central en todos los grupos.
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“Para mi la ciencia es la manera de entender la realidad y en las condiciones en las que

se estd desarrollando ahora mismo, pues eso no lo permite, porque es un medio hiper
competitivo en el que solo prima la produccién sin sentido, o seq, la gente no busca saber
qué, no busca hacer los estudios en condiciones que sean replicables, la gente no comparte
nada, todo el mundo es egolista] no sé, es terrible, es tremendo [rie]. De verdad que es un
ambiente... es duro”. (Mujeres desvinculadas, 12)

“[M]i proyecto de tesis, o sea, una parte del proyecto que era mi tesis realmente, lo que yo
creia que habia descubierto, me dijeron que lo tenia que quitar todo. Y, luego, lo mandé a
[Universidad de renombre] y me lo han aceptado alli como proyecto de investigacién, con lo
cual, creo que es muy bueno, siempre [rie] lo pensé cuando lo hacia. Y sin embargo, aqui en
Espafia pues no, no se le dio ningun valor y, de hecho, se veia como algo negativo, que estaba
diciendo cosas como muy raras”. (Mujeres no consolidadas, 11)

“[D]e lo mas importante que yo he escuchado ha sido lo de decelerar la ciencia, bajar ese
ritmo. En la medida en que podamos bajar ese ritmo, que es hacerlo un poco mas real, un
poco mas que podamos seguir el ritmo de las cosas, creo que las mujeres podremos entrar
de una manera mas natural, si la ciencia se adapta a las personas”. (Mujeres desvinculadas,
16)

“En este momento, hasta que no promocione.. jes que no sé ni dénde voy a vivir! [..]. Y yo creo
que ese es el punto, cambiar un poco el modelo de carrera incluso, ya no solo la conciliacién,
que es un buen parche, un buen paliativo si queremos ver asi”. (Hombre no consolidados, 11_1)

>

Es también interesante observar que para

el grupo de técnicas no hay una respuesta
clara, a la diferencia entre ciencia y técnica, si
bien cuando comienzan a relatar sus labores
perciben que apenas difieren de las del personal
cientifico- exceptuando algunas citas a menor
carga administrativa, captacion de fondos,
divulgacion, asi como especialmente en menor

competitividad. Pero existe un gran problema de
falta de reconocimiento. No existe una carrera
técnica definida, pero se percibe como la base

de la ciencia. Se percibe una gran desigualdad
con respecto al personal investigador, en la que
muchas identifican componentes de género, como
la dificultad de desacelerar y conciliar en la carrera
investigadora.

““Coincido con I12 en que ya somos la base de la piramide. Yo diria que atacamos justo lo que
es el, el sistema cientifico en el sentido de los procedimientos necesarios para [..] llegar a
tener los conocimientos cientificos a partir de esos procedimientos mas o menos rutinarios,
mas o menos complejos, y, que somos, por supuesto, fundamentales para el desarrollo de la

ciencia”. (Mujeres técnicas, 14)

“[Hlay mucha mujer técnico, yo creo, porque no.. bueno, no sé si hay mucha mujer técnico o
no, pero muchas es eh porque no le da la vida para para para seguir y llegar a un paso mas”.

(Mujeres técnicas, I5).

181



Cientificas en cifras 2025 Capitulo 7.La voz del sistema cientifico e investigador

“[ Y/o hago exactamente lo mismo, a lo mejor administrativamente, o carga administrativa
tengo afortunadamente menos [..], pero mi trabajo diario es exactamente el mismo que el del
resto del equipo, tanto de personal técnico como investigadores e investigadoras”. (Mujeres
técnicas, I1).

“[E]l técnico es el que apoya, ayuda en las camparias de campo, es el que procesa
muestras, el que después hace protocolos, es el que después procesa y analiza también
datos de manera conjunta con el investigador, pues al final el investigador hace labores
administrativas, otro tipo de labores de divulgacién, otro tal, y, y el técnico estd como
sosteniendo debajo otro tipo de cuestiones, al menos en mi campo”. (Mujeres técnicas, 12).

“Yo también soy doctora y estoy haciendo labores de investigacién postdoctoral, basicamente,
y eso no se reconoce. El problema que tenemos es que no se nos reconoce, lo hacemos un
poco en la sombra, publicamos muchas veces igual que los investigadores, tenemos ideas,
llevamos proyectos, llevamos a gente y todo eso es en la sombra, porque a pesar de que
llevan mucho tiempo diciendo que van a desarrollar una carrera técnica, pues ahi nos hemos
quedado”. (Mujeres técnicas, 17).

”c'[,;'Q]ué me estds diciendo que tienes un distintivo de igualdad, cuando yo no me siento igual?
Una mujer técnico no es igual a una mujer investigadora, no tiene las mismas posibilidades,
no tiene ni siquiera opcién a tener una carrera evaluada seglin sus méritos y segun las cosas
que va adquiriendo a lo largo de su carrera”. (Mujeres técnicas, 18)

A A A A

“[E]n mi entorno muchisimas mujeres que si que tienen su doctorado y estan ejerciendo como
personal técnico, muchisimas. O seq, no es solo que no hayas llegado o alcanzado un nivel
académico en investigacion que te permita acceder a un puesto por ejemplo, de personal
investigador. Es que las como decis, la carrera cientifica se ha convertido en una cosa que a
mi personalmente me parece una auténtica aberracién y supone un sacrificio personal infinito
y una competitividad que, en mi opinién, es insana para la propia ciencia. Ya no solamente
hablo para nosotras como seres humanos, sino para la propia ciencia, que, a la que muchas
mujeres no pueden jugar por problemas de conciliacién, por falta de tiempo, o porque somos
diferentes y nos tomamos a lo mejor la vida de forma diferente. A lo mejor, a los hombres si
que se les ha educado mas en esta competitividad a muerte, caiga quien caiga, y yo creo que
a nosotras, en términos generales, hay excepciones, yo creo que no. Entonces, no se trata de
que nosotras no tengamos ese nivel, es que a lo mejor no, no estamos ni siquiera preparadas
para jugar a ese juego”. (Mujeres técnicas, 11)

Particularmente en los grupos de técnicas y exclusiva, por qué no se definen perfiles intermedios
mujeres no consolidadas, pero también en que permitan la consolidacién de equipos dado que
otros grupos, se preguntan por qué no se puede la ciencia se percibe como un trabajo colectivo en
investigar sin esa posicion de liderazgo que es lo muchos casos.

que se financia y a donde apunta la carrera en
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“Evidentemente tiene que haber, la posibilidad de que alguien quiera, pues simplemente
mantenerse trabajando, ayudando en su tarea de investigadora, pero sin tener que liderarlo
y que esto se reconozca y que tenga su posibilidad de prosperar de manera independiente y
que se le evalte de manera diferenciada”. (Mujeres técnicas, 16)

“Que al final pues hay mucho trabajo que lo sacan personas predoctorales, postdoctorales,
¢no? Sin el trabajo de todos estos elementos pues no saldrian, no saldrian grandes proyectos.
O sea que yo también creo que la ciencia actualmente estd muy enfocada desde un punto
de vista ciertamente individualista, cno? De destacar como nhombres concretos, cuando en
realidad es un trabajo mas bien colectivo, ¢cno? Que sin también sin el trabajo de técnicos y de
gestores pues tampoco saldria adelante”. (Mujeres no consolidadas, 13).

“Pero no tenemos la posibilidad, existen muy pocas acciones dentro del sistema publico

que te permitan financiar personal de soporte, o sea, que existen contadas con los dedos.
Entonces, cuando tienes un sistema que es completamente jerarquico, piramidal, es muy dificil
mantenerlo [..] Y ahi también tendriamos la posibilidad de que otra gente, que, que no es una
estrella, pero igual tiene buenas ideas, y no tiene una RC, pero pueda contribuir dentro de
equipos, aportando su conocimiento, porque el conocimiento nunca, o seq, y las ideas nunca
van a restar dentro de un equipo”. (Mujeres no consolidadas, I1).

2. Presencia

Los grupos también observaron gréficas disponibles
en el informe Cientificas en Cifras 202322 (datos
2019-2021) que mostraban diferencias de género en
cuanto al desarrollo de la carrera investigadora, la
conocida como gréfica de la pinza/tijera en OPl'y
universidades (todos los grupos menos comisiones

de igualdad y mujeres consolidadas), con respecto a
diferentes tasas de éxito en financiacion segin sexo y
areas de conocimiento (a los perfiles consolidados),
datos de personal técnico y auxiliar por sexo y drea

de conocimiento (grupo de mujeres técnicas). Se
preguntaba a qué les remitian estos datos, ofreciendo
la posibilidad de valorarlos, interpretarlos en relaciéon a
porqué podian darse estos resultados y/o relacionarlos
con su vivencia y entorno. También se pregunté por
condiciones materiales en relacion a los aspectos

citados en primera instancia y los datos mostrados
(espocios, redes, cercania a la toma de decisiones
entre los ejemplos citados).

2.1. Al ser presentadas estas graficas en los grupos de
hombres, tanto consolidados como no consolidados,
se produjo un cuestionamiento. Se preguntaban

si atendiendo a las menores ratios de mujeres
universitarias hace décadas, se seguiria mostrando
esa desigualdad especialmente en puestos altos. No
se cuestiond la posible desigualdad en el caso de los
grupos de mujeres.

22 | Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades. (2023). Cientificas
en cifras 2023 (Graficas 3.1, 3.7, 4.5; Tabla 2.9). https://www.ciencia.gob.es/
dam/jcr:f4f6bb28-cae5-4da2-85f4-067508c410eb/CientiificasCifras2023.
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“[L]a gente que estd, eh.. O sea, por ejemplo, en el anterior grafico de la gente que estd
estudiando la universidad, no me puedes comparar la gente que ahora va la universidad con
la que iba hace 40 arios. Hace 40 arios iba menos gente y, ademas, ciertamente, iba mas
proporcién de hombres. Por lo tanto, me parece como un resultado evidente que lleguen a

los grados mas superiores, una mas alta proporcién de hombres. Esa es mi interpretacion,
que luego haya también otros factores, que también, eh.. acentlden este, esta.. vamos, esta
divergencia, no la niego, pero creo que la mayor, o seq, el mayor efecto, puede ir por ese lado”.
(Hombres no consolidados, 13_2)

“[E]l posible sesgo de género, deberia ser un estudio que comparara la proporcién de hombres
y mujeres a lo largo de la carrera académica. Es decir, yo diria que tendriamos que comparar
las catedraticas ahora con, digamos, por ejemplo, las profesoras titulares hace 10 arios, o 15
anos, con las o postdocs o predocs hace 20 arios y con los, y con las alumnas, en las carreras,
digamos, hace 30 o 40 arios, ¢no?”. (Hombres consolidados, 12)

2.2. Conrespecto a los porqués de los datos mostrados,
se asociaban principalmente a los siguientes temas,
que se van entrelazando con la desigualdad de género
de diferentes formas:

>

exigencias de produccion o la competitividad. Este
es el aspecto mds tratado junto con conciliacion,
y despierta intensas emociones y reacciones

que oscilan entre el sarcasmo, la tristeza o la
indignacién en los grupos, especialmente en

Las condiciones en las que se desarrolla el

trabajo cientifico, como la precariedad, salarios
bajos, movilidad, asi como aspectos citados en el
apartado anterior que vuelven a aparecer como las

aquellos no consolidados e invisibilizados. Si bien,
también se observan en los grupos consolidados a
medida que el debate va avanzando.

“[MJogollén de gente que hace la tesis sin financiacién, ¢no? [..] vas a tener que hacer trabajo,
en el mejor de los casos con contratos de técnico, con contratos a cargo de proyecto, que
bueno, pues tampoco son muy estables [..] [C]ualquier trabajador de la Administracién
General del Estado con un nivel de master que serian unos 32.000 euros aproximadamente,
eso no lo ganamos ni los predoctorales, ni los postdoctorales, ni muchas veces ayudantes

doctor, ¢no?” (Mujeres no consolidadas, I3)

“Ahora cada vez hay mas, ¢eh?, pero una financiacién mds estable que te permita planificar
las cosas, no andar cada proyecto cada ano”. (Hombres consolidados, I1)

“Yo tengo 47 anos y estoy con un contrato temporal y yo he trabajado toda la vida y me siento
afortunada, porque conozco casos en los que la situacién es todavia peor”. (Mujeres técnicas,

1)}
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>

“[PJuedes sobrevivir, pero no vivir como si tuvieras otro trabajo [.. | este tipo de vida es
contraria a puede que tu voluntad de establecerte un poco mas y tener proyectos a mas
largo plazo. Por ahora simplemente puedes no pensar en ello y ya esta [rie]”. (Hombres no

consolidados, 11_1)

“[L]a sensacién de que si esta brecha se acaba acortando no es tanto porque lleguemos,

0 seq, se nos empiece a considerar como cientificas verdaderamente, sino que porque los
hombres van a empezar a ver que el camino cientifico cada vez tiene menos [rie] menos
prestigio, [..] o seq, yo lo veo en mi entorno un gran nimero de comparieros que da el
siguiente paso después del del doctorado es ‘me voy a la farma’. Y realmente a mi me
consideran como la pringada que esté ahora mismo en carrera cientifica, con lo que se
gana menos, es un sacrificio muy grande, etcétera. Entonces, yo la sensacién que tengo es
que cada vez parece que la opcidn inteligente es salirte de ciencia y parece que las que nos
vamos a quedar de manera resiliente aqui van a ser, vamos ser las mujeres”. (Mujeres no

consolidadas, 14)

Conciliacién y reproduccién. En todos los grupos,
este es el tema que aparece primero y ocupa un
gran espacio en la conversacion general, excepto
en el grupo de hombres consolidados. Cabe
destacar la estrecha relacién de la conciliacién
con las condiciones mencionadas anteriormente
en las conversaciones, ya que la precariedad,

los bajos salarios y la competitividad que lleva a
trabajar sin descanso se combinan para denostar
la carrera cientifica. En el grupo de hombres
consolidados el tema mads tratado es la presién
social desigual que orienta a las mujeres hacia el
cuidado y no hacia su profesion. Para los hombres
no consolidados, la conciliacion es un problema
para las mujeres particularmente por una presion
social que observan y resolverlo seria lo principal
para terminar con la situacién de desigualdad,
pero también para ellos por las dificiles condiciones
que la carrera impone para vivir. Para el grupo de
técnicas y mujeres desvinculadas la conciliacion
es motivo de renuncia a la carrera investigadora
porque no se considera compatible. Para las
mujeres no consolidadas un tema central es la

dificultad o imposibilidad de tener hijos por las
citadas condiciones lo cual genera indignacion.
Para las mujeres consolidadas ocupa mucho
espacio en la conversacion cémo el entorno laboral
cientifico y no sélo social presiona a las mujeres
hacia el cuidado. También la culpa, y dudas o
cambios de opinién respecto a adaptarse bien a
algo entendido como una eleccién personal o si se
trata de una cuestion de presion y estructura social
que genera desigualdad para con las mujeres. En
los grupos de mujeres ademds emergen temas
como la incompatibilidad de la carrera con la edad
biolégica para tener hijos que deberia ser méximo
los 30 afos, o las consecuencias de los tratamientos
de fertilidad asociados a retrasar la reproduccion.
En los grupos de mujeres se observa una gran
empatia y asentimiento sobre los problemas

y sentimientos de angustia y resentimiento e
indignacién. En los grupos de hombres la carga
emocional es mas leve, si bien también aparecen
claramente sentimientos de indignacion ante la
desigualdad que se observa en este plano.
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“Primero ¢ on el cuidado de hijos y luego, en el cuidado de los padres”. (Mujeres consolidadas,

1)}

“[E]l quid de la cuestién estd en esos niveles en los que se aprecia un corte brutal, porque el
maximo esfuerzo lo tienes que hacer en un periodo, en teoria, de tu vida, ojo, no es mi caso,
¢eh? Pero en un periodo de tu vida en el cual se supone que afianzas tu vida personal, que si
quieres tener hijos pues deberias tenerlos en ese periodo, que es un poco pues la mejor etapa
natural ¢no?” (Mujeres no consolidadas, 12)

“[E]stoy tardando mds que una persona sin hijos seguramente en hacer el doctorado porque
voy a hacerlo en seis arfios, la gente lo hace en tres a veces, y yo pues eso me, o seq, me tiene
un poco preocupada, mds que preocupada como si que hay mucha presién social, cno?
porque has tardado X arios y eso ya te hace peor necesariamente”. (Mujeres no consolidadas,
15)

“[L]o veo en mi primera universidad con varias parejas. Profesora y profesor que empezaron
la carrera a la vez, han tenido hijos y [..], él es catedrdatico ahora y ella es PPL [personal
permanente laboral] y han empezado al mismo tiempo, pero claro, quien se ha ocupado de
los hijos ha sido ella”. (Mujeres no consolidadas, 16)

“[M]i hermano mayor es catedratico de universidad y su mujer también, los dos son
catedraticos, eh... y tienen dos hijos.[..], han ido a la par consiguiendo las cosas, pero ella iba
un poquito por delante hasta que llegé el momento de los hijos y s[..] cuando ella se quedé
embarazada, pues claro, tuvo que salir un poquito durante esos meses, [..] Y entonces mi
hermano en curriculum avanzé”. (Mujeres desvinculadas, I1)

“[El tema de la maternidad] lo tengo clarisimo que influyé bastante mal en mi carrera, en, en
mi curriculum tengo un bajén, que de repente me vi fuera de todas las reuniones y de todo,
y encima agradecida porque me decian: ‘no, es que cémo estds con los nifios’ [rien varias
informantes] Y yo decia: ‘Ah, qué bien’ [rie]. Pero claro, cuando vuelves, cuando vuelves..”
(Mujeres consolidadas, 11)

”[M]i marido, también trabaja en la misma universidad que yo, ‘bueno, como tu tienes una
nifia, eh.. no, no hace falta que vengas’y a mi marido nunca se lo han dicho”. (Mujeres
consolidadas, 13)

“[L]a carga de los cuidados sigue recayendo mucho en las mujeres, lo cual dificulta, tanto la
cantidad de trabajo, como algunas actividades que, que resultan claves a la hora de avanzar
en, en la carrera cientifica, que es la movilidad. La movilidad, tanto a largo plazo pudiendo ir
a, a hacer estancias de cierta duracién o ir a congresos con continuidad, donde alli pues hay
contactos que ahi se ven a.. a gente que trabaja en tu areq, incluso a decisores, decisoras..a
mi, lo que yo vivo como preocupante no es tanto el hecho de tener hijos, o la carga mental
que eso supone, sino uno el, el dinero, o seq, la cuestion econémica, que yo creo que si me
dan 600 euros mas al mes [rie] eh, mi vida cambia”. (Mujeres no consolidadas, I5)
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“[T]enia comparieros a la vez que yo con nifios pequerios y me daba cuenta que ellos seguian
su carrera, ¢no? [Asentimiento de varias informantes] sin ningan problema, y..y a mi no sé

por qué me costaba tanto, pero yo pensaba que era culpa mia, que no sabia adaptarme a

la situacién. Y luego, mas adelante te das cuenta de que no, que, que también la sociedad

te empuja a eso [rie] y que lo que estas viendo normal, pues no es normal”. (Mujeres

consolidadas, I1)

“[T]u cuerpo es el que se expone a todo, tengas hijos o intentes tenerlos, que eso es un melén,
que todavia no ha abierto nadie, pero se deberia empezar a abrir, porque como atrasamos
tanto la maternidad. Ahora nos vemos con 40 afos queriendo tener nifios, metiéndonos en

el cuerpo todos los tratamientos de fertilidad, con todo lo que llevan en tiempo también y

en hormonas y en estabilidad mental y muchas cosas. Y, y encima te vas a sentir culpable”.

(Mujeres consolidadas, 16)

”[E]n la carrera investigadora se llega a la estabilidad de media, eh, sobre los 40 afios. O
seq, yo es que tampoco me planteo tener hijos cobrando 1.100 euros al mes”. (Mujeres no

consolidadas, 13)

“[E]stas areas donde hay mas técnicos es porque han empezado mdas mujeres la carrera y ha
llegado un momento que han dicho, “bueno, yo quiero tener también una vida familiar y me
voy a ir por la via técnica, porque me permite mejor esa conciliacién o porque me penaliza el
tener hijos muchas veces para seguir con mi carrera cientifica’, ¢gno?” (Mujeres técnicas, 17)

“[Tlienes que parar de hacer experimentos durante todo el embarazo y, en muchas ocasiones,
la lactancia también. Asi que eso claramente penaliza a las mujeres que son investigadoras

y que se quieren quedar embarazadas. Muchas retrasamos el momento de quedarnos
embarazadas por no perder este tiempo y otras, pues simplemente intentan quedarse
embarazadas entre contratos.. Bueno, toda una serie de... estrategias para salir al paso.
Intentas cubrirte con tus comparieros, con tus comparieras..” (Mujeres desvinculadas, 12)

Relevancia del entorno cientifico, jerarquias y
redes. Estos temas han emergido en todos los
grupos, pero muy especialmente en los perfiles
consolidados. Se situan aqui comentarios relativos
a cémo la configuracion del sistema cientifico
resulta particularmente desfavorable para las
mujeres. En el grupo de las mujeres consolidadas,
los sesgos y dificultades en su participacion en
redes fue un tema especialmente relevante, se

percibe sensacion de soledad con reacciones

de indignacién y resentimiento y un consenso
mayoritario. Tanto en hombres como en mujeres
consolidados se percibia distancia con respecto
a las tomas de grandes decisiones disciplinares
en sus dreas por ejemplo, en la ANECA, pero en los
hombres se percibia mds cercania con respecto a
las decisiones en su institucion.
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“[S]e fomenta para tener éxito en los proyectos, por ejemplo, del Ministerio que sean grupos asi
muy consolidados y entonces los grupos muy consolidados por tradicién, digamos el IP, pues
suele ser una persona ya de cierta edad, que bueno, por los grdaficos anteriores, pues claro, si
te vas a dar porcentaje de personas consolidadas de cierta edad, pues son mayoritariamente,
digamos, mds, mas hombres”. (Hombres consolidados, 12)

“[Plarece que.. que se va igualando el nimero de mujeres IP con el de hombres. Pero el dinero
que manejan los hombres sigue siendo mucho mayor que el de mujeres, con lo cual, eso esta
un poco en consonancia con, con que los proyectos que se presentan desde los hombres son,
son proyectos mds grandes, y de mas dinero, de mas envergadura”. (Mujeres consolidadas, I1)

“[E]sos puestos, ademas, normalmente, estan un poco como seleccionados dentro del centro,
o se dan a dedo, pero también pasa que casi todos esos puestos lo ocupan hombres, cno?
Entonces, mientras que no cambie esa mentalidad dentro de puestos de.. de direccién pues...
pues no va a cambiar nada”. (Mujeres desvinculadas, 15)

“Los hombres tienen como una red también, cno?, muy montada. O seaq, por ejemplo, a

ti te invitan a una tesis y te vas el mismo dia porque dejas tantas cosas detras, que tu te
vas. En cambio, a lo mejor, un hombre se va el dia antes porque cena con no sé quién... [..]
Normalmente, los grupos, los que estan liderados por masculinos son grupos mas grandes,
mas consolidados y, en cambio, creo que los que estan liderados por mujeres son mas
nuevos. Por decirlo asi, o se han separado de grupos o son mds, mas nuevos. Yo creo que es
un poco herencia aun también de muchas cosas”. (Mujeres consolidadas, 12)

“[LJos hombres al final se apoyan en otros hombres y es inconsciente, o sea, quiero decir,
aunque tus jefes sean muy abiertos y todo, pero de una manera inconsciente, si tienen que
nombrar a alguien, pues lo hacen con méas hombres y, y eso es una cosa que aqui se ha
perpetuado durante muchos arfios”. (Mujeres consolidadas, 11)

“[cJomparto plenamente el tema de cémo los hombres tiran de otros hombres, ¢no? Para
poder incluirte a ti en una red, a veces... yo me siento como que soy la cuota, cno? Me ponen
en tribunales 0 me meten en proyectos porque necesitan mujeres y me lo dicen directamente
asi y es bueno, quiero decir que obliguen a poner mujeres, me parece que es una buena
solucién, pero claro, me gusta que me valoren por mis trabajos, ¢no? Y que no me lo digan de
esa forma tan..tan abierta. Y es verdad que yo trabajo muy bien con muchos comparieros,

el trato que tienen entre ellos no es el trato que tienen conmigo, y se nota”. (Mujeres
consolidadas, 13)

A A A AA

“[Plertenezco a un panel de evaluacién de proyectos en este dreq, y lo que si que creo que es
importante e interesante comentar es que muchas veces cuando el porcentaje de éxito es un
poco menor para las mujeres, viene porque cuando hay doble, o sea, es un IP y un colP, [ellas]
0 no vienen con colideres, o bien el apoyo es menor, mientras que en el caso de los hombres
siempre va él y un colider que suele ser masculino y digamos como de mas relevancia. Y

esto no es que suceda muchisimo, pero si que lo puedes ver, ceh? Que ahi hay como, como
mdas porcentaje de mujeres que van ellas solas, sin, sin un colider fuerte que, que las apoye”.
(Mujeres consolidadas, 14)
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“[E]l jefe es el que tiene el la potestad de nombrar comités, personas que nos representan en
comités cientificos, en, en conferencias, en.. bueno, en todo, en representacién ¢no? Y hasta
ahora pues se hacia de manera, pues muy normal, porque claro, como son hombres, pues
siempre se nombran entre ellos. Entonces ahora bueno, se estd intentando cambiar, pero todo
eso ha lastrado mucho, el curriculum de las investigadoras, évale? Porque cuando te presentas
a una plaza, pues claro, ya no tienes puntos en gestion o.. o en temas de, de haber estado en
comités o de charlas invitadas que también se proponen desde los departamentos..Y todo eso
te lastra el curriculum. Y luego, claro, luego dicen: ‘no, no, aqui competimos y cogemos a los
mejores’. Y dices: ‘Ya, pero es que en la competicién a mi me has dado igual un... [rie] me has
dado un 600 y a otros le has dado un Ferrari’ [rie]”. (Mujeres consolidadas, 11)

“Yo creo que una de las cosas relevantes, y lo ha dicho 15, es sobre todo estar en las tomas

de decisién, porque yo creo que es la forma de poder cambiar cosas, porque nosotros, a lo
mejor, tenemos una visién diferente, ;no? Y creo que es importante también a la hora de la
gobernanza. Pues, a lo mejor, nosotros podemos tener otro tipo de ideas en la gobernanza
que, a lo mejor, las que estan mirando ahora, que, a lo mejor, son mds masculinas, por decirlo
asi”. (Mujeres consolidadas, 12)

>

Estructura social-reflejo de la realidad. En todos los citan consecuencias precisas més alla del cuidado/
grupos se menciona ampliamente la desigualdad reproduccion y se le da una mayor relevancia a esta
estructural presente dentro y fuera de la academia, tematica, especialmente en el grupo de mujeres

sin embargo, es en los grupos de mujeres donde se consolidadas.

“[C]reo que muchas de las desigualdades que encontramos en la sociedad misma se pueden
reflejar en este grdfico. O seaq, desde el rol que tiene la mujer, la proporcién de mujeres que se
van a quedar en casa cuidando los nifios y.. [suspira]”. (Hombres no consolidados, I11_1)

“[E]l machismo estructural del que bueno, ya habéis hablado, pero creo que eso es muchisimo
mas importante casi que lo de los hijos porque en, en mi departamento al menos, también
dependerd de las areas, eh ahi, bueno, por ejemplo, yo me encargo de moderar los seminarios
para profesores de mi drea y la Gltima reunién eran ocho seriores gritGndose entre ellos,
basicamente. Eramos tres mujeres en la sala, las tres calladas y yo como moderadora era
incapaz de, o sea, no me hacian ni caso y, de hecho, eh el Gnico al que le hacian caso era un
senior que alzaba mas la voz y decia ya ‘callaos no sé qué’ y se callaban, pero luego, otra vez.
Y, esas dindmicas, o seq, [ ] las mujeres son casi como que estan ahi, o seaq, parece que nos
dejen estar ahl, como porque, ‘bueno, pues porque estd bien que haya mujeres’. De hecho,
hay hasta seriores que dicen eso ‘mira, nuestras chicas’ o hablan asi de nosotras”. (Mujeres no
consolidadas, 15)

“[H]e escuchado en algun otro foro que el hecho de que la medicina se feminice, lo que esta
implicando es que esta profesién pierda prestigio. Es decir, que histéricamente el médico sno?”
(Mujeres técnicas, 16)
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“[E]l 80% de la gente que se gradda en psicologia son mujeres, pero cuando pensamos en
psicélogos asi mas representativos de la sociedad, o que llegan mds a la gente, o que estan
en los medios de comunicacién son hombres, ¢no? Entonces, yo creo que también es una
cosa que inconscientemente, que no lo hacemos de una manera voluntaria, como que hay
ese desprestigio hacia la actividad de las mujeres ¢no?” (Mujeres no consolidadas, 13)

“[..] no es algo fuera de lugar que una mujer redirija su carrera fuera de la investigacién, pero
si se ve como algo raro como que un hombre abandone, abandone esa carrera y haga un
cambio en ella”. (Mujeres desvinculadas, 16)

>

Falta de reconocimiento y necesidad de demostrar. general, en los grupos de mujeres y hombres no
Esta cuestion aparece especialmente en el grupo consolidados, mientras es un tema no tratado en el
de técnicas de investigacion donde se observa un grupo de hombres consolidados.

gran acuerdo y frustracion en este sentido y, en

“Me estan revisando la tesis infinitamente mas que lo que se lo han revisado a mi compariero
con el que me llevo dos arios y que él es como todo lo que hace él estéa bien y yo todo lo

que hago vamos a revisarlo cinco mil veces por si acaso tiene algo erréneo”. (Mujeres no
consolidadas, 15)

“[s]i miraramos el organigrama y jefes de grupo y directores y tal, es abrumador, seh? O seq, el
porcentaje de hombres respecto a, a, a mujeres es abrumador. ;Qué pasa? Pues que estoy yo
y entonces yo soy la que cogen para todo [rie]. Entonces: ‘falta una mujer para esto, pues 14/,
‘falta una mujer para el otro, pues I14'. Entonces, un poco también, se te usa mucho de cara a
la galeria sin que eso te traiga en realidad un beneficio real mas que, que si, que te han dado
visibilidad, pero, pero, a veces, aporta y otras muchas no y es un poco de cara a la galeria,
sinceramente, no es porque consideren que yo soy la leche, es un porque bueno, pues vamos
a ensefiar a nuestra mujer, ¢sabes? Entonces, bueno, esto yo creo que es algo también a tener
en cuenta”. (Mujeres consolidadas, 14)

“Si, yo estoy muy de acuerdo con I3 y esta situacién es aparte del mansplaining este, creo
que hay como un poco de repulsion a la hora de escuchar lo que tenga que decir una mujer
en una conferencia. O seq, parece como un poco alejado en el tiempo, pero es verdad

que aparte de que hay pocas mujeres, normalmente es muy dificil que los hombres de su
mismo rango las escuchen o las traten del mismo modo. [..] En nuestro caso tenemos una
investigadora muy buena y normalmente esta investigadora debe presentar los papers
colaborando con otra gente y toda esa otra gente son hombres. Quiero decir que tampoco
[suspira] como cientificamente hay esta desigualdad evidente de que no se le reconoce de
igual modo que a un hombre”. (Hombres no consolidados, 11_1)
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>

Otros: atribucién diferencial de capacidades a cuestiones estructurales, presente en los grupos de
hombres y mujeres, diferencias disciplinares. hombres particularmente, y asociada a cuestiones
Estas Ultimas son muy citadas para matizar lo de género -atribuciones de formas de cardcter por
que se comenta, pero dado que los grupos eran género- que generan debate en los grupos, lo cual
multidisciplinares no hay resultados concretos es significativo porque en otros temas predomind
al respecto. Si llama la atencidn no obstante la claramente el consenso.

cuestion de la personalidad de cada uno frente a

“Yo he trabajado mas con mujeres que con hombres porque creo que me ha coincidido y
veo que son mucho mds prdcticas, mucho mdas concretas, mas eficaces, aprovechan mucho
mejor el tiempo que le dedican. [..] Yo veo que los hombres como que se vuelcan mucho
mas en su profesién por muchisimas cosas, ¢no?, por sus cosas personales y tal. Y la mujer
se vuelca en la profesién relativamente menos, pues porque tiene mas intereses en el ocio,

la familia, sus cosas y tal, y mide mas el trabajo que hace ahi. [..] Prima, aunque es verdad
que las mujeres echan menos esfuerzo porque igual no tienen un interés tan grande, tienen
un interés en hacer bien su trabajo y eso, pero no en llegar arriba. También se suma lo que
deciamos de que hay un machismo soterrado”. (Hombres consolidados, 16)

“[NJo creo que sea una cuestién de falta de interés que las mujeres pidan menos proyectos
de investigacién, o menos iniciativas ni nada de esto. Creo que de nuevo vamos sobre las
diferencias estructurales que llevan un poco a ese grdafico de, de tijera, cno? A que, en un
momento dado, la sociedad en la que vivimos empieza a, a reproducirnos y hacer ver en este
sistema cientifico como las aleja de este tipo de decisiones porque no toma en consideracion,
pues otras muchas cosas que si que son importantes, pero que en el sistema patriarcal

no se consideran asi, ¢no? Que son, pues eso, los cuidados, tener una vida mas alld de la
profesional, no tener que, que sacrificar decisiones personales, de tener una vida mas allé de
la profesional para en post de esa carrera cientifica”. (Hombres consolidados, 15)

“Desde mi punto de vista, las mujeres son, digamos, mas prudentes, mucho mas prudentes
a la hora, en general, de lanzarse a proponer proyectos y todo eso. Por tanto, tipicamente
cuando crecen, es que la cosa también estd mas sélida”. (Hombres consolidados, 12)

“[0] son unos datos que habia, que yo los desconozco, igual los conocéis mejor vosotras,

una vez que una mujer se presenta a catedra, la tasa de éxito es mayor, es decir, son mas
seguras a la hora de ir a por una acreditacién. Los hombres somos mas aventurados, aunque
tengamos poco, y esto de: ‘Venga, voy a ir y a ver y a ver si cuela’. Y ahi puede haber un
aspecto personal que hasta no sé este punto de vista es bioldgico, es social, o qué es lo que
es, pero bueno, también me parece que es digno de estudio”. (Hombres consolidados, I1)

“Que nosotras nos autoexcluimos, por ejemplo, cuando nos presentamos a una oferta de
trabajo, pues si no cumplimos el 90% de los requisitos no nos presentamos y los hombres con
el 55% o 10% ya se presentan. Y eso yo por lo menos lo estoy observando con companeras que,
que, a lo mejor, ahora mismo son PPL y es que ni siquiera se, han pedido acreditacién a titular.
También un poco por la inseguridad”. (Mujeres no consolidadas, 16)
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“Cuando hay un jefe que es duro, es un jefe duro, tal. Cuando eres una mujer pues ya
empezamos a utilizar otro tipo de adjetivos, ¢no? Y si td eso ya lo llevas viviendo durante
mucho tiempo dentro de tu carrera profesional, que siempre que td quieres alzar la voz

y comunicar tus ideas, pues hay alguien que te esta diciendo que nunca eres suficiente,
pues al final también llega un momento que tu desistes, cno? Que dices ‘pues no soy lo
suficientemente buena para liderar un grupo de investigacioén, pues me voy a dedicar a otras
cosas’, que es pues a ser personal de apoyo”. (Mujeres no consolidadas, 11)

2.3. ¢Hay igualdad?, ¢estamos mejorando? El tema parte de varias voces masculinas, asi como en todos
surgié espontdneamente en todos los grupos, los grupos habia personas que veian cierto avance,
expresando visiones de cardcter global sobre la pese a que, de manera mayoritaria, las voces eran
persistencia o no de la desigualdad. Los hombres criticas o muy criticas en el resto de los grupos. En todos
consolidados lo veian de forma mucho mds positiva los grupos se coincidia en la necesidad de realizar mds

que el resto de los grupos, si bien habia desacuerdo por  acciones para mejorar.

“[E]stoy de acuerdo con lo que ha dicho 12, vamos mejorando cada vez.. Yo veo en mi entorno,
pues que cada vez hay mds catedrdticas en nuestro departamento. Las uGltimas tres catedras
han sido dos mujeres, las dos siguientes parece que también van a ser. Es verdad que estoy en
un area feminizada, que es ciencias de la salud, pero vamos avanzando. Creo que eso es un
tema que hay, que, que hay que dejarlo claro”. (Hombres consolidados, I1)

“Pero tampoco tengo la peor de las imagenes de lo que hace la universidad por la igualdad,
por otra parte, no creo que sea el peor de los escenarios de los sectores o, o para nada de,
de lo que es el mundo del mercado laboral en términos de igualdad. No, no creo que se lo
estemos haciendo mas dificil aqui que en otras partes. Eso si que me gustaria que conste un
poco en las conclusiones”. (Hombres no consolidados, 11_2)

“[ Y]o cuando me meti ahi y empecé a ver, pues numeros, grdaficas, tijeras, como dices,

pinza, empecé a ver datos, la verdad, me eché un poco las manos a la cabeza, porque mi
percepcién era que no habia esa brecha, [que] era mucho mas pequeria y en algunos casos
inexistentes, cno? Pero cuando ves los numeros, somos gente de ciencia, valoramos los
nameros y los datos cuantitativos, los nimeros estan ahi. Y entonces, pues es verdad que, que
mi percepcién cambid. Mi percepcién cambié, en gran medida, [..] Entonces, ahi también hay
un problema y es un problema de comunicacién”. (Hombres consolidados, 14)

“[AJunque se estan implementando desde hace afios medidas de igualdad, la situacién

de desigualdad se mantiene. Y eso para mi responde a muchas de las cosas,que se

estan diciendo aqui, en este grupo. Y es que hay unas diferencias y unas desigualdades
estructurales que no se ven y que son muy dificiles de explicar, que es justamente lo que
acaba de decir, 14, |[.. ] creo que es necesario, sobre todo, trabajar en sensibilizacién y en
concienciacién para ver que, detrds de esas pequenas decisiones, pequerias, entre comillas,
de no cuidados, o de saltarse un permiso de paternidad, hay todo un mantenimiento de

una ideologia y de una forma de ser de un sistema de ciencia que sigue perpetuando esta
diferencia”. (Hombres consolidados, 15)
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“[Dligamos en mi centro investigador, desde direccién o desde administracién parece que

no se dan cuenta de esto y que al tratar la igualdad es suficiente con coger mas estudiantes
predoc mujeres y asi tener una buena proporcion. Y esa no es la proporcion que importa,
porque esta grdafica no va a cambiar de ese modo. Y [..] son los investigadores que ya tienen
un sitio fijo ahi todos son hombres. Claro, si estdn muy contentos con tener mas mujeres en el
centro, pero no tienen el mismo rango, nos vamos a quedar igual.” (Hombres no consolidados,
n_1

Yo creo que si, que en parte es herencia, lo que pasa es que, a ver, esto solo son 2 afios los
datos que estan ahi [asentimiento de varias informantes] y realmente ha ido a peor en 2020,
o seaq, habria que ver una progresion en el tiempo, no solo de 2 afnos, por si hay subidas y
bajadas, ¢no? Pero yo tengo la esperanza de que esto se vaya corrigiendo con el tiempo”.
(Mujeres consolidadas, 14)

“[S]e necesitan politicas activas. [..] pero hay un sesgo, todos tenemos sesgos por nuestra
educacidn, por lo que sea entonces... Y yo creo que durante muchos afnos hay que hacer
politicas activas para intentar revertir esto, porque si no, es que no se va a solucionar”.
(Mujeres consolidadas, 11)

“[E]l rechazo ante cualquier cosa que venga con el apellido, género, feminismo y demds, sobre
todo, por los varones jévenes. ¢O sea, eh hemos evolucionado? Si, vamos a sentir un poco
orgullosos. Yo escucho a mi alrededor y hemos evolucionado, pero hay que ponerse mucho
las pilas, porque estamos dando pasos hacia atras. Es mi percepcion y yo creo que hay
estadistica”. (Mujeres técnicas, 12)

”[P]ocas personas se plantean este problema, dicen, ‘ay, bueno, uf, otra vez esto estas cosas
de hablar de mujeres que tal.. uff, ay, pero bueno, tengo que trabajar, no, tampoco es tan
importante”. (Hombres no consolidados, 13_1)

“La Ley de Igualdad lleva desde el 2007, estamos en el 2024, no es para que las cosas
estuvieran ya un poquito mas.. no sé, mas igualado, por lo menos en ciencia y en los
ambitos mds técnicos de ingenieria y esto, que es donde yo me muevo mas.” (Mujeres no
consolidadas, I1)
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3.Procesos

3.1Grupos de ejes de género y consolidacion, técnicas
y desvinculadas.

Todos los grupos fueron animados a valorar el impacto
percibido de las medidas de igualdad disponibles en
Cientificas en Cifras 2023, medidas por las que también
se interroga en esta edicidn 2025.

3.1.1Impacto:

Se mencionan avances motivados por las medidas
(ver detalles debajo), pero la mayoria de las personas
participantes perciben que la implementacion es
insuficiente para abordar las causas de la desigualdad,
y se percibe como altamente superficial, un check
burocratico o meramente formal o incluso con
intencién de maquillar la realidad. Los planes de

igualdad son particularmente criticados en este
sentido. También se observa que el trabajo de igualdad
sobrecarga a las mujeres dado que son las que
trabajan voluntariamente para las mejoras.

“Cero. Para mi el Plan de Igualdad de Género es algo que ha tenido que emitir una institucion
donde dicen que van a hacer eh cosas para promover la igualdad de género, pero no qué
cosas, ni cudndo y que van a revisar el plan, y que han tenido que emitir porque si no dejan
de ser elegibles para pedir proyectos a Horizonte Europa. Eso es lo que hay. No me consta que
exista ninguna medida para estimular la participacién de mujeres en I+D que se nos haya
comunicado de ninguna manera, y, con respecto al otro tipo de politicas sobre igualdad de
representacion de mujeres en, en distintos niveles estructurales, si existe ese tipo de politicas,
no me consta que se hayan comunicado con el resto de, de participantes de la institucion,
con lo cual, para mi, es un papel que existe, un PDF que existe en la pagina web, ese y el

del protocolo del acoso, pero a nivel efectivo, me afecta cero en mi dia a dia”. (Mujeres no
consolidadas, I1)

“Para mi la igualdad no es solo eso. O seq, igual que para cualquiera de nosotros, o seq, eso es
una de las piezas, que efectivamente haya cobertura, haya soporte para tratar determinadas
cuestiones, pero falta todo lo demas. Entonces, se ha quedado en, bueno, pues algunas
formaciones que se hacen, en vamos a crear algunos estudios relacionados con este tema,
¢no? La igualdad de género, la diversidad... Luego, vamos a hacer algunos pequefios eventos
por aqui o por. alla. Pero al final, desde el punto de vista de la estructura no se ven cambios
directos”. (Mujeres no consolidadas, 12)

“Se supone, que ahora en la ANECA, en todos los formularios hay un espacio donde se dice
que si se ha dedicado al cuidado, pero volvemos a lo de antes también, si vivimos en un...

si habitamos un sistema cientifico donde se prima pues esaq, esa cantidad de proyecto de
articulos.. O seq, aunque se dice que se garantice que no se penalice esos parones, al final se
acaban penalizandote dicen: ‘No, no hablamos, no se penaliza por el cuidado, pero se penaliza
porque tiene menos articulos, tiene menos méritos’. Entonces, claro, yo estoy también muy de
acuerdo con, con 14 en que, claro falta esa sensibilizacién, porque al final estas medidas estan,
estadn muy bien, pero hay que ir como al mas alld para que se, para que se comprenda bien
de lo que se esta hablando”. (Hombres consolidados, I5)
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“Claro, si, si ahora estd esa, se incorpord en la ‘o’ de obligacién y de dinerito. Entonces si, ahi
es, hos empieza a afectar mucho y de hecho yo como trabajo en perspectiva de sexo, género
en la [+D+l te llaman de todas partes, a ver como hago para para meter esto en el proyecto.
Hazme una frase, 'si’ digo, pero es que esto no va de eso. Esto va de revisar qué tipo de ciencia
haces, quién la hace, cémo la haces, va de ir a la raiz del problema”. (Mujeres técnicas, 13)

“Entonces a mi que muchas veces me hace mucha gracia, que “nos han dado el distintivo
de igualdad en el CSIC”. Dices “igualdad de género, pero ahora mismo tenéis un sector del
CSIC que son toda la comunidad técnica y de gestion, que es totalmente desigual a todo el
personal cientifico”. (Mujeres técnicas, 17)

3.1.2 Las medidas mas debatidas fueron las siguientes

Las medidas de obligatoria paridad y
discriminacién positiva fueron de las mas
comentadas. Consideradas necesarias en muchos
€asos, con impacto positivo por parte de muchas
mujeres consolidadas, discriminatoria en especial

.

en el caso de los hombres jovenes que perciben que
pagan ellos la desigualdad histérica y que también
desconfian de su utilidad para las mujeres- y
sobrecarga para mujeres en dreas masculinizadas.
Se citaban numerosas maneras de sortear su
efectividad real o como son utilizadas en contra de
las mujeres.

“Y luego, hay que ir tomando medidas dentro de la universidad para que las mujeres no se
queden atras. Y, aunque pueda parecer pues discriminatorio contra los hombres, pues a
veces, pues que se valore como en nuestra universidad se hace que la investigadora principal
sea una mujer... ese tipo de cosas, yo creo que, que son medidas pequenrias, pero que lo que
estd permitiendo avanzar, porque da el mensaje”. (Hombres consolidados, I1)

“[v]o también creo que tiene que haber politicas activas claramente y no sé cudles, porque los
cupos es que si, pero es verdad que hay un momento que dices, que las cuatro mujeres que
hay es que al final hay un momento que, que no puedes, es que tiene que ser una ventaja real,
real, real”. (Mujeres consolidadas, 15)

“El tema de las cuotas también, a veces, demasiado como comentaba, [rie] pero también, y el
hecho es que estoy ahi y me llaman efectivamente, entonces.. Y en la toma de decisiones de
mi instituto y eso, pues también. O seq, que en ese sentido yo creo que hay un largo camino
que recorrer, pero yo creo que esas son las medidas que mds han podido a mi influirme a
positivo”. (Mujeres consolidadas, 14)
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“No sé exactamente los detalles de esto, pero él me venia a decir: ‘Qué triste, qué triste que
después de toda una vida investigando, te vayan a conceder ese proyecto porque eres

mujer’. Y qué pena que se haya tenido que poner ese epigrafe, que yo creo que era una
discriminacién positiva necesaria, que yo no sé de qué manera hacer las cosas, pero que

de alguna forma se tiene que tener en cuenta que las mujeres dan a luz, y que tienen que
apartarse temporalmente de lo laboral. Y a él, sin embargo, no le parecia bien que estuviera
este epigrafe, porque al final es como que cree que se estd minusvalorando a la mujer y
ddandole ese proyecto, o lo que sea por el hecho de ser mujer. Y a mi esto me produce un dolor
terrible hacia X”. (Mujeres desvinculadas, I1)

“Sin mas, o sea, que entiendo la dificultad que hay, entiendo la diferencia que me has
mostrado en las grdficas y entiendo por qué se pueden llegar a hacer estas cosas, pero

me parece que se hace un flaco favor, eh..cuando se discrimina porque lo que creas es
resentimiento y envidia, e incluso una, en cierta gente, le puede causar el estigma de que

estd ahi ‘gracias a’ y que se valore menos los méritos que ha tenido. O seq, es una persona
que es igualmente de vdlida a otra y que al tener mas facilidades ha llegado a un punto que
podria haber llegado igualmente de la otra manera, pero al haber tenido unas facilidades que
se la han dado porque si, porque se ha considerado que por tener un género distinto al de
otro tenia que tener mas posibilidades que esa otra persona, pues eso, llega un punto que...”
(Hombres no consolidados, 13_2)

“Yo entiendo que es una medida que trata de hacer una igualacién por lo que ya pasod y,
también por otro motivo, para adelantar que se igualen segun qué tipo de situaciones. ¢Es
justo para los que estamos? No. ¢Es justo para las que estuvieron? No. Pero es una cuestion
que yo creo que es como cuando se habla de equidad intergeneracional, ¢no?” (Hombres no
consolidados, 11_2)

“En las comisiones de seleccién de plazas [..] por normativa ya se tiene que incorporar, que

ha supuesto una revolucién, porque solamente ya hacer esas listas cremallera, bueno, ha sido
una odiseaq, porque muchos hemos tenido ahora que generar todo este tipo de comisiones

de plazas, la gente se lo ha tomado fatal y ha sido una odisea [rie], pero claro, al menos es

un paso, ¢no? O seq, es decir por poco que se haga, todo es en la direccién de conseguir

algo, pero se esta quedando en temas muy superficiales, o seq, todo lo que tiene que ver, por
ejemplo, con los érganos de direccién, con el buen gobierno, o seq, no existe adn nada porque
ya depende de la universidad, porque una cosa es que te pongan la normativa de fuera y otra
cosa es que dependa de [rie] de las propias instituciones, ya sean centros de investigacién o
universidades, ¢no? O seq, todo lo que no les obligue, digamos, eh, las propias instituciones
van a ir a pasito de tortuga con, con cualquier tema referente a esto, o seaq, no, no, se esta
avanzando, no se estd haciendo nada mas”. (Mujer no consolidada, 12)
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>

Medidas de apoyo a la conciliacidon-reproduccion tiempos en convocatorias y CV por paros en

y mitigacion de su impacto en la carrera. El tema cuidados, aunque insuficiente porque la mayoria
fue considerado esencial en los grupos de mujeres experimenté las problemdticas tras su vuelta al
consolidadas y hombres no consolidados. Se trabajo.

valoraba de manera positiva la extension de

“Yo bueno, pensando en algo positivo, no sé, o sea ¢no? Y que hablabamos al final ¢no? De
politicas activas. Yo, por ejemplo, el hecho de que en los proyectos del Ministerio si hubieras, si
tenias... si habias tenido un hijo, eso se ampliara tu curriculum a 10 afios, creo que para mi fue
una politica activa buena en el sentido..” (Mujeres consolidadas, 12)

“Pero es que eso es evidente, ;ccomo?, ;Coémo no se estaba aplicando? O seaq, es algo, que
menos mal, ¢no? iMenos mal! Y todavia hay becas y cosas en las que es hasta los 45 arios.
Si td has tenido dos, tres hijos es igual, son 45 arios. Bueno, todavia quedan a dia de hoy”.
(Mujeres consolidadas, 15)

“Pero seria muy importante, porque también el hecho de quitar la productividad y quitar

todo eso [..] también puede ayudar a otros factores, como, por ejemplo, lo que estabamos
hablando del tiempo de gestacién. O seq, si td no tienes una obligacién de presentar papers,
tener un tiempo de gestacién puede ser menos malo para tu carrera y creo que todo va como
un poco ligado. Evidentemente, mejorar las condiciones econémicas de los investigadores y
que sea una carrera como muchas otras, pero mas el hecho de no tenerlo en cuenta, todo ese
progreso a la hora de ejecutar tu trabajo, y que no se requiera tantos resultados, que sea una
cosa mds, mas suave”. (Hombres no consolidados, 11_1)

“[N]Jo tenemos ni derecho a escoger asignaturas ni nada, o sea, no, no hay ningun tipo de
medida con.. O seq, la maternidad es como: ‘bueno, pues hala, tirate a la piscina’y sigue sin
haber nada, excepto las medidas nacionales y tal, locales, es mas para los quinquenios y los
complementos locales, no los tengo precisamente porque yo me pedi lactancia, paré bla, bla,
bla”. (Mujeres consolidadas, 17)

“St, cuando, por ejemplo, en mi universidad hablamos de conciliacién, nos conceden la
conciliacién a quienes tenemos hijos e hijas menores de 12 anos, pero la conciliacién consiste
en que no tener clases de 8 y media a 9 y media de la manana ni de 8 y media a 9 y media
de la tarde, como si el resto de la tarde, eh... [rien] ‘bueno, pues tu hijo.. eh..da igual, ¢no?"”
(Mujeres consolidadas, 13)

“[Tlambién necesitamos apoyo para esos periodos porque nuestras bajas, por ejemplo, nadie
va a nadie, va a hacerte un apoyo mientras que ta estés de baja. Y si llevas un laboratorio

y tienes gente a tu cargo tampoco les puedes dejar ahi a los pobrecillos a su libre albedrio,
necesitas un poco de apoyo logistico de algun tipo para que las cosas sigan adelante.
Entonces yo creo que si que hay trabajo que hacer y si que se pueden empezar a buscar
medidas en las que ademas te ayude realmente a que tu tengas una conciliaciéon real y que
tengas un apoyo durante estos periodos, porque no vas a cerrar el laboratorio”. (Mujeres
consolidadas, 16)
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“Un acompariamiento al volver. Porque la ciencia me da la sensacién que es: o estas siempre
montada en el carro, o si no estds montada en el tren todo el tiempo tu carrera se va, se

va notando. Los contactos, las conferencias, el viajar, el no sé... Es un, es, para mi, un mundo
exigente, ¢no? [..] yo creo que faltan como medidas a la vuelta. ST que te valoran los 10 arios,
pero dices: ‘Ya, pero es que eh..” Yo mi vuelta a lo mejor como ha sido, ¢no? O mi laboratorio,
o el pedir proyectos otra vez el.. ¢no? En este sentido para, un poco, lo que decia 16 de la baja
maternal o de cuidado, o tienes una baja larga por... por lo que sea, ceh? Por enfermedad o lo
que seaq, ¢no? El, el volver”. (Mujeres consolidadas, I2)

“Una medida concreta que no sé, me lo he planteado, que es lo esto de la flexibilidad horaria.
Yo donde trabajaba antes [..] [..] hubo un momento en que se flexibilizé y dijeron: “bueno,
pues vamos a hacer..”, quiero decit, es sorprendente que no se pueda hacer antes, cno? Que
hayamos... que se haya tenido que hacer tan tarde. Entonces, hay flexibilidad horaria, con
cudl dices: ‘bueno, pues bienvenido sea’. Y hay también, pues un horario, digamos definido
para reuniones no se pueden poner a las 7 de la tarde y lo cual me parece también bien. Pero
realmente yo creo que para estadios mas tempranos esto puede ser importante pero, a lo
mejor, en este estadio es mas tardio, realmente digo: ‘pues es que a mi me da igual, si es que,
si yo quiero ya sacar esto adelante, tengo que estar aqui hasta las tantas, ¢sabes? Esté en
reunién o no esté..” En mi flexibilidad horaria, la tengo, soy muy feliz con ella, pero realmente al
final tengo que... 0 seaq, estoy trabajando, ¢de dénde saco las horas?” (Mujeres consolidadas,
15)

“Hay pasos que si que me parece interesante a la hora de valorar que se han dado, por
ejemplo, flexibilizar los minimos de estancias en el extranjero que, que se valoran, que antes
minimo 3 meses. Pues igual para una mujer, o voy a poner una persona que se hace cargo
de sus familiares tanto ascendentes como descendientes, pues es dificil igual tener 3 meses
o0 mds en una estancia fuera. Y, en cambio, se puede ir un mes y se puede ir varias veces

un mes. Entonces, ese tipo de incentivos me parece que es, me parece que es muy muy
importante”. (Hombres consolidados, 14)

>

Permisos de paternidad y maternidad. Los permisos aparicion de que el uso de los mismos para trabajar
se mencionan de manera positiva, pero destaca la por parte de los hombres perjudica a las mujeres.

“[a]Jcaban de hacer un estudio las oficinas, las unidades de igualdad de las universidades

de Espana, la Red de Unidades de Igualdad de Género para la Excelencia Universitaria. Un
estudio que, en relacion al permiso de maternidad o paternidad, que es un tema a lo mejor
interesante, ahora es obligatorio que los hombres también disfruten de este permiso. Este
tema es importante, porque cuando disfrutamos las mujeres del permiso de maternidad,
pues nuestra carrera investigadora se ve muy afectada, se paraliza. El estudio nos dice que
cuando ellos disfrutan del permiso de paternidad que le corresponde por ley, es cuando mas
incrementan su nimero de publicaciones”. (Mujeres técnicas, I3)
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“Y a lo que decia una de las comparieras, es verdad que ahora las bajas se han igualado,
pero yo conozco, tengo muchos ejemplos de amigas, que el marido cuando se coge la baja
es para seguir trabajando desde casa. No se coge una baja de verdad porque dice ‘no, claro,
es que ahora esta en un momento de su carrera que, que si lo hace pues le va a perjudicar’.
Pues como nos perjudica a nosotras, obviamente, [rie] pero nosotras no podemos coger y
ponernos a trabajar en casa porque hay que cuidar de los nifios, ¢no? Entonces yo creo que es
la diferencia”. (Mujeres técnicas, 17)

“[A]hora mismo es verdad que la sociedad esta avanzando, estan las bajas por paternidad,
que son obligatorias, de obligatorio cumplimiento, pero no es, o seq, cuando en mi entorno,
cuando una mujer coge una baja maternal, la coge y la cumple. O seq, no se le ve, a lo mejor
pasa algun dia para presentar al bebé y, poco mas, ¢no? Sin embargo, es muy comdn ver a
hombres entrando comparieros mios entrando en la facultad durante la baja: ‘No, es que he
bajado, he venido a coger cosas tal’. Pero y es una cosa que, que como se hace, pues como
que tampoco parece extraria, ¢no? ‘Bueno, ha venido, es normal’, pero creo que, que eso se
sigue viendo, es decir, la baja paternal la incumplimos los hombres y no, y no es tan relevante
como si fuera una mujer ‘que hay que ver, que ha dejado el bebé y se ha venido para aca”.
(Hombres consolidados, 14)

“En principio, recientemente se ha igualado ante la ley el permiso que tienen unos y otros,
pero no deja de ser que unos son los que tienen que estar 9 meses con el cuerpo, no en las
condiciones mas éptimas, y otros que no, por mucho que luego el periodo ahora de descanso
sea similar”, (Hombres no consolidados, 13_2)

> Acoso. Las mujeres no consolidadas son de mujeres lo son y este tema sale con mds
particularmente criticas con la implementacion y claridad en sus grupos, pero la falta de aplicacién
alcance de estas medidas. En general los colectivos se observa también en hombres no consolidados.

“La imagen colectiva es que hay, existen cosas y que estamos a favor de la igualdad de
género, pero a la hora de la verdad las personas, que ademas, yo conozco algunos casos,
que han sufrido pues mmm cuestiones de acoso y demas, por razén de género, o por otras
razones no saben dénde acudir y cuando acuden no se las toman en serio”. (Mujeres no
consolidadas, 13)

“Pues que si tengo un caso de acoso grave digamos, pues si, voy a it, voy a denunciar, aunque
no sea una denuncia aun, digamos, fuera de la institucion, pero yo sé dénde tengo que ir

y tengo que ir a algan lugar donde me pueden ayudar. Pero lo que la gente desconoce en
general es todas esas figuras anteriores de ‘oye, no tiene que ser tan grave para que td vayas
a pedir ayuda, pedir aconsejarte por gente que sabe de qué habla, cno? O por gente que
efectivamente ya tiene esa experiencia’. Entonces, la frase exacta que tenemos, al menos
nosotros, en nuestro plan y que existe en la unidad de igualdad es ‘asesoramiento y apoyo
técnico para la deteccién de conductas contrarias a la igualdad, a la violencia, o al acoso’.
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Es decir, esa labor de asesoramiento y de acompariamiento ya estd reflejada, pero esto
probablemente es un gran desconocido. O sea, no existen esas otras figuras, digamos, mas
cercanas, ¢no? [..] lo que si que puede ser es que haya otras personas en tu entorno que

estén que estén viendo, que estén siendo testigos, ¢cno? De ciertas conductas que entonces,
efectivamente, eso se detecta, ¢no? O seq, esto es una labor un poco también dificil, a veces,
de ver dénde esta el limite, pero que si que deberian de existir estas otras figuras, un poco mas
informales, si queréis, pero que lleguen, que lleguen a la gente”. (Mujeres no consolidadas, 12)

“[v]o lo miro con la desconfianza del hecho de que han puesto puntos morados, pero, al fin

y al cabo, cuatro cartones puestos en ciertas esquinas de la universidad en los cuales no

hay nadie. cQué util es eso? No lo sé. ¢Se ha pagado dinero por hacer eso? Me pareceria feo,
porque si que es cierto que estd ahi, pero lo veo muy inutil y.. no lo sé..O seq, sobre eso no
quiero entrar mucho, pero, o seaq, estq, existe y se esta haciendo en mi universidad. Quizas
habria que pensar las cosas un poco antes, no sé, depende. Eso pasa con todo”. (Hombres no
consolidados, 13_2)

“¢Cudntas excedencias por cuidado de menor son la solucién a un acoso laboral tras
reincorporarte de una baja? Yo, eso es super dificil de medir, pero creo que estoy hablando y
todas tenemos en la cabeza un par de casos ya. Por lo que habldbamos, de la efectividad de
las medidas estas que son bonitas en papel, pero que luego no, no.. O seq, prefieres pirarte
para no complicarte mas la vida”. (Mujeres técnicas, 19)

> Estructuras de igualdad. No hubo demasiados de las comisiones de igualdad, generaban cierta
comentarios al respecto ni fue una pregunta desconfianza por estar puestas ‘a dedo’, se
especifica, pero se valordé en algdn caso transmitian sensaciones de que no hacian mucho o
positivamente la labor de las unidades de igualdad de que estaban sobrecargando a las mujeres que,
al prestar apoyo cuando se requirid. En el caso mayoritariamente, participaban en ellas.

“[v]o las comisiones de igualdad, tengo un sentimiento asi un poco raro, porque las dos que
conozco de cerca me parece que estdn un poco.. pues los miembros puestos a dedo y no
sirven para gran.. O seq, las medidas... igual porque ambas, ambas dos de las entidades que
me pillan son muy, muy recientes y entonces igual es por eso, pero no me parece que, en mi
caso, estén funcionando para gran cosa. No sé, yo me he llevado una sorpresa, sobre todo,
yo trabajo en un centro y, y la del centro me ha llevado una sorpresa bastante desagradable,
porque fue muy opaco como se forméd y.. y luego, tampoco es que se estén haciendo ninguna
medida ni nada asi..bueno, ahi estd y a ver qué pasa. Es de recién formacién, tiene 1 ario, 1
ano y algo, pero de momento no ha servido para gran cosa [..] Yo tengo una sensacién un
poco agridulce con ellas. Creo que es necesario, pero, pero.. bueno, no sé. No sé en vuestros
casos si realmente estas comisiones estan haciendo algo que se pueda valorar bien, no lo sé.
O cémo proponer acciones para que las de aqui pues hagan cosas que sirvan para todos No,
no.. no sé mucho”. (Mujeres consolidadas, 16)
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“Yo en, en mi caso, o seaq, de lo que he vivido, a mi me parece que las comisiones de
igualdad son necesarias y, tienen que ser Utiles, o seaq, pero que siempre somos nosotras las
que llevamos el peso de las comisiones estas, siempre somos nosotras las mismas las que
estamos en las comisiones de igualdad para crear la igualdad y adn hay el sesgo... O seq, de
la que me ha llegado, de, de la que tengo mas cercana, es que no hay mucha implicacién
masculina. [...] No he tenido un contacto realmente con, con esas unidades de igualdad, o
con la unidad de igualdad que hay en mi universidad, pero si es cierto que, que conozco la
labor que estan realizando y que, eh.. y companeras que han acudido con casos importantes
y que bueno, que estdn trabajando en ello, aunque a mi personalmente no, no, no me hayan
afectado, creo que si que es una buena medida para.. para bueno, alcanzar un bienestar en
otro lugar de trabajo”. (Mujeres consolidadas, 13)

3.2 Comisiones de Igualdad

Por dltimo, presentamos resultados especificos relativos
al grupo formado por miembros de las comisiones de
igualdad, hombres y mujeres con diferentes perfiles
consolidados, no consolidados y técnicos. Los temas
propuestos para conversar fueron qué medidas de
igualdad se consideraban prioritarias en su centro
respectivo y por qué, como las seleccionaban y quién
participaba, asi como si consideraban que las medidas
estaban teniendo impacto en el dia a dia y qué
problemas tenian en el desempenro de su labor.

3.21 Estructuray funcionamiento global.

En algunos centros se contd con asesoria externa
para realizar planes de igualdad o valorar los datos

y medidas, en muchos las decisiones son tomadas

por la direccidn a propuesta de la comisién. En algun
caso se realizaron consultas al personal o eventos
participativos para presentar y debatir dichas medidas
y sensibilizar sobre su relevancia. Las comisiones
tienden a no ser solo de igualdad de género, suman
diversidad e inclusidn incluyendo otras variables como
LGTBIQ+, origen, religion, diferentes capacidades, otros.
En un caso se citd desconfianza hacia la comisién dado
que habia sido creada por la directiva sin aparente
motivacion de realizar cambios o desequilibrio de
participacion segun perfiles.

“El andlisis lo han hecho, pues, personas que saben de sociologia y de feminismo y de
igualdad, evidentemente. En el centro no tenemos a nadie”. (Comisiones, I1)

“Y ahora mismo, pues el asunto estad en manos de la Comisién, que nuestra labor, o nuestra

intencién es analizarlo, ver las propuestas que se han hecho en ese propio estudio y, ademas,
de esas propuestas, pues ariadir las que consideremos relevantes por nuestro conocimiento
mas cercano del propio centro y elevar, entre comillas, estas propuestas del estudio y de

la Comisién a la direccién del centro. Y estamos ahi, o seq, que todavia no sé cémo va a
progresar y cuanto va a cristalizar en una propuesta concreta de mi centro”. (Comisiones, I1)

personas”. (Comisiones, 14)

“[E]l plan que empezé este ario hablamos con todo el entorno, del Instituto, con todas las
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“[ U]n evento asi, més informal, pero con toda la abierta, toda la Comunidad de nuestro

Centro de Investigacion para que supiesen que era el Gender Equality Plan, lo que pensaban
que estaba ahl, que no estaba, lo que piensan que deberia estar o no, cudles eran los
problemas que existian y que deberian ser discutidos en ese plan. Y fue una actividad con
gran suceso [éxito] en este evento no hemos dicho nuestras ideas, pero vimos que nuestras
ideas y eran casi lo mismo lo que la comunidad habia, o que necesitaba, o queria que fuese
implementado. Y después de eso, después de escribimos esas ideas, fue discutido con los que
en realidad van a implementar el plan y algunas ideas pasan, u otras no, pero no es el Comité
de Igualdad de Género que hace la seleccion de las medidas, pero nosotros las proponemos.
Pero fue asi un trabajo conjunto en esta vez, pero fue también una primera vez que lo hicimos...
Lo hicimos sin saber cémo serian los resultados, pero funcioné muy bien. Pero si tenemos esta
evaluacién externa que fue muy util para sabemos cémo, o sea, cémo el plan anterior fue
implementado y lo que tenia que cambiar, nos llamdabamos Comité de Igualdad de Género, y
entonces nos hemos cambiado el nombre, por indicaciones de Naciones Unidas y todas estas
cosas, a diversidad e inclusién”. (Comisiones, 12)

“Es una Comisién de Igualdad, pero si que es verdad que, sobre todo, las acciones que se
hacen no las que se han propuesto, que si que abarcan todo lo que es Igualdad por género,
sino también por origen, religién, lo que sea”. (Comisiones, 13)

“El Comité teéricamente deberia tener personas de todos, todas las partes del instituto, o seq,
un nimero representativo de investigadores postdoctorales, predoctorales, de los recursos
humanos y también de los lideres de grupo. Y infelizmente, ahora no estamos con ese
balance asi tan, tan bien, somos mas postdocs que predocs en general en este momento”.
(Comisiones, 14)

“Y luego estd, pues que la comisién lo que decia, pues procuramos que sea una participacion
de todos los estamentos del centro, pero al final pues se limita bdsicamente a principalmente
gente establecida y principalmente mujeres establecidas”. (Comisiones, I1)

3.2.2 Las medidas mds citadas en marcha en los Junio (LGTBI+). En un centro se estaban planteando

centros son:

formacion para los lideres de equipos, pero todavia
no la habian hecho.

> Las relativas a la sensibilizacién-formacién,

tanto internas para divulgar problematicas o las > En algunos centros se citaban medidas de

propias medidas de igualdad- si bien se citaba paridad en las ponencias de congresos del centro,
undnimemente la escasez de participacion de comisiones de seleccion y premios de investigacion,
hombres en los eventos, incluidos aquellos de las reserva de un 35% minimo para catedréticas.
cUpulas directivas-, como externas dirigidas a

visibilizar la presencia de mujeres en ciencia y sus > Se citaron algunas medidas de conciliacién:
problemdticas, asi como a fomentar vocaciones Acuerdos y descuentos con guarderias cercanas, la
en mujeres en dreas masculinizadas. La mayoria facilitacion de cambios y flexibilidad, la reduccién
seflalaba acciones en dias como el 11 de febrero de la carga docente tras baja de maternidad
(Mujer y Nifia en la Ciencia), 8 de marzo, 25 de destinando recursos para ello, la facilitacion de
noviembre (Violencia contra las Mujeres) o en bajas preventivas en centros de investigacion

202



Capitulo 7.La voz del sistema cientifico e investigador

Cientificas en cifras 2025

sanitarios, planificando horarios y sustituciones,
salas de lactancia.

Con respecto al acoso se citaba la existencia de
informacién en bafos y puntos violeta, puntos
permanentes y especiales en las actividades
lGdicas.

Algunas medidas especificamente destinadas
a mujeres en marcha: puntos menstruales,
programas de mentoria para posiciones

algun caso precarias, lo que motivaba disfunciones

al ser personal con alta movilidad que, al dejar
el centro, dejaba la tarea. En un caso se citaba la
creaciéon de un grupo de nuevas masculinidades
para reducir los micromachismos. Por Ultimo, en
un caso se obligaba a presentar reporte de género
para todas las actividades organizadas desde el
instituto, desde eventos y congresos a proyectos
y publicaciones, incorporando la perspectiva de
género en el contenido de la investigacién y en la
representatividad de las muestras

predoctorales, apoyo a estancias de investigacion

para mujeres y premios especificos para mujeres en  3.2.3 Impacto:

tesis, articulos y trayectorias de investigacion.

> La mayoria de participantes no pensaba que su
labor tuviese impacto, o limitado personas ya
sensibilizadas. Se observaba cierta sensacion de
impotencia.

> Por Ultimo, en un caso mencionaban
reconocimiento para las tareas especificas de
igualdad, una cuestion que fue tratada por su
voluntariedad y carga para mujeres motivadas y en

“Yo en mi instituto no, no siento que estas medidas que llevamos a cabo tengan un efecto
en lo que hablaba x de dejar, o seq, de no es que dejar hablar, pero como con tener en

' consideracioén los comentarios de unos y otros. yo desde luego no, no veo que estas medidas
estén ayudando, al menos en el instituto, y tampoco veo qué medidas se pueden hacer.
Porque muchas veces, el comentario de las mujeres es ‘no sé, no te sé decir por qué pasa, solo
sé que a mi me ha pasado y no sé cémo se podria cambiar eso [..]”” (Comisiones, I3)

“[E]l impacto que yo veo personalmente es pequerio, porque quien va a los seminarios pues
ya, ya sabe del tema. Quién no va, no considera que sea un problema, o no considera que sea
un problema de los mdas importantes, igual si, jpero hay cosas mas importantes, proyectos

y demas! Eso es secundario o terciario yo he recibido comentarios de companeros hombres
que me han dicho, ‘jay, y tenéis una, tenéis un seminario esta tarde!” eh, ‘o tenéis una’y digo
‘bueno, te vendria mejor ir a ti que a mi, que yo ya, o seq, yo ya me lo sé, yo ya lo vivo todos
los dias’. O sea, que todavia hay ese, pues no sé [rie la informante] esa visién de las cosas”.
(Comisiones, 1)

“[NJo hay protocolo. Entonces esperé meses que se resolviese y durante esos meses fueron
pasando y volvié normal. O seaq, tenemos bien el protocolo ahora. Pero fue también mas

. de esa frustracién, porque bueno, ya sabes que va, que te va a afectar [..] si fue mas de
esa frustracion que el Instituto no sabia qué hacer y no habia nadie que podriamos hablar,
con quién podriamos hablar para con quién podrian hablar para resolver el problema”.
(Comisiones, 14)
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3.2.4 Los aspectos y medidas que se han considerado
Gtiles y con impacto positivo son los siguientes: la
mentoria a mujeres predoctorales, la evaluacion
externa para mejorar y extraer de lecciones y avanzar,
la realizacién de planes de igualdad que cumplieron

con lo planteado. Se mencionan también cédigos de
buenas practicas sumados a un trabajo de afios para
evitar comentarios que dafien o generen incomodidad,
se menciona que han mejorado el ambiente general.

“[NJosotros hicimos un Plan de Igualdad en el 2018 y creo que ha sido altamente exitoso
porque, lo que prometiamos, lo hicimos”. (Comisiones, 12)

“[T]luvimos un programa de mentores en que mentoras, o seq, era solo para las, solo para
predocs pero para nifias, para chicas predocs y con mujeres que estaban en el mundo

académico, o que estaba en una empresa o asi. Y yo tuve una companera que también hizo
parte del Comité de Igualdad y, y le gustd porque lo hizo como en el segundo o tercer ario de
doctorado. Y hablan de cosas de lo que hace después del doctorado, el mundo académico,

empresarial y cosas asi. Y creo que tuvo un impacto porque al menos las chicas que
participaron les gusté y entonces creo que es una buena medida”. (Comisiones, 15)

“[E]n el Instituto tenemos un cédigo de buenas prdcticas en el que de cuidado del lenguaje
y de respeto. Por ejemplo, notamos que, a la hora de dar la palabra en las reuniones, pues

los chicos tienden, joye, perdonadme los chicos que estdis ahi conectados, pero es que es
verdad! Tienden a tomar siempre la palabra y hacerte callar. Y, y si hemos notado, pues que, a

veces, lo que dice una chica no se le hace caso. Y luego, lo dice un serior y entonces dice, jAh,
Qué buena idea! ¢Entonces? Bueno, pues esas cosas se han ido corrigiendo de manera que,
que el ambiente es mucho mdas amable en el instituto”. (Comisiones, 12)

3.2.5 Los principales problemas citados para su labor
fueron la percepcion de los centros de que ya habia
igualdad y el desinterés principalmente masculino y de
las clpulas, la falta de apoyo institucional -incluyendo
la falta de fondos o la retirada de algunos existentes
para cuidado infantil y falta de conocimiento experto

y formacioén-. De manera general para interpretar la
realidad del centro y proponer soluciones acordes, pero
también en temas concretos como el acoso. Quienes se
responsabilizan de esto en algunos centros no cuentan
con formaciéon. También que algunas de las medidas
necesarias detectadas por las comisiones no son luego
adoptadas por la directiva. Se citd la necesidad de

medidas de amplio calado estatales, como algunas
existentes en Alemania respecto a reserva de puestos
para mujeres.

Existia un consenso mayoritario en que para cambiar

la situacién se necesitaba principalmente formacion
(especialmente a lideres de centros/equipos y
responsables de igualdad) y, particularmente, otras
aproximaciones a la evaluacion de méritos del personal
investigador. CoOARA se cita como una posible fuente de
cambio al apostar menos por la cuantificaciéon, pero

la sensaciéon general era de cautela ante su posible
implementacion.
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“[A] los chicos pues parece que no va con ellos y no participan en este tipo de cosas. Entonces
yo, eh, si hay que darle un consejo al Ministerio que obligue a la gente que dirija equipos,

igual que se les exige que sean doctores, que sean profesores, que sean lo que seaq, que
tengan, formacién en igualdad [..] en cuanto a las medidas que yo creo que es necesario
implementar, pero que, creo que no son demasiado exitosas, es el tema de formacién y,

pero el problema que yo encuentro y encuentro en el CSIC. El dltimo informe del CSIC que de
evaluacién del Plan de Igualdad que tiene, del tercero, es que solo el 10% del personal lo realiza.
Entonces, creo que una de las dificultades grandes es obligar a la gente que dirige equipos a
que hagan un curso,de igualdad, que no se esté haciendo. O seaq, por mas que me empeno, yo
dirijo la Comisién de Igualdad del Instituto y por mds que me emperio, pues no se les puede
obligar”. (Comisiones, 12)

“Ahora entraré en detalle en cosas que hemos hecho, pues su impacto en jefaturas de
equipos, o en seminarios ha sido pequefio, a veces, con muchos seminarios, el publico suele
ser ya gente convencida de la necesidad de luchar por la igualdad. Pocas veces viene gente,
que quiere aprender o trata de aprender. La gente que dirige grupos, pues si no, si no se les
obliga, no suelen hacerlo. Tampoco sé si obligar ayudaria a mucho, pero bueno, seria una
forma de, de que todo el mundo, por lo menos en la gente que, que manda, o que coordina
grupos, tuviera un poco mas de conocimiento de todo lo que se cuece en, en la igualdad y
diversidad”. (Comisiones, I1)

“En nuestro caso, tenemos una persona que es ciega y entonces para ir a un congreso
necesita ayuda. Entonces, tampoco el Ministerio tampoco quiere financiar ese ese apoyo
logistico que supuestamente necesita, pero luego, a la hora de presentarse a una promocion
pues dice, ‘joyel, ¢Ta por qué no te vas a, a un congreso?’ ‘Pues porque no puedo, porque soy
ciego’, ¢no? Este tipo de.. Yo creo que eso es muy importante, disponer de ese tipo de ayuda
en los centros y, desafortunadamente, bueno, no sé. El resto, desde luego en el mio no hay
ningdn tipo de ayuda institucional, la gente intenta, pues... hacer el pino con la oreja, porque la
verdad es que es sUper dificil”. (Comisiones, 12)

“Pero a la hora de hacer una interpretacion, pues yo creo que es necesario tener expertos en
género, que no las tenemos [..] la hemos pedido al CSIC 1000 veces, pero el CSIC..Mira para
otro lado y entonces es uno de los problemas... [...| Pero yo lo veo muy problemdtico por el
tema de que no tenemos nadie formacién, suficiente formacién, en temas de acoso. Entonces,
no sabemos cémo se puede implementar un protocolo de acoso sin formacién”. (Comisiones,
12)

“Son los contactos, que puedes contactar de forma anénima, o no, esas personas tienen que
tener formacién y las tienen formacién externa”. (Comisiones, 15)

“[A]Jqui X cada afio hace unos cursos en los que informa sobre puntos violeta. Yo estuve el
arfo pasado en el curso, este ario no he podido estar. Ahora son cursos en los que os podréis
imaginar son 4 o 5 horas, donde tres y media, cuatro horas son que alguien que sabe del
tema nos informa y nos educa o nos transmite el conocimiento, y el resto es un poco debate
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entre las personas que estamos participando. Eso es una formacién incipiente, es una
formacién parcial y muchos dirian que insuficiente, pero bueno, es, es una forma de empezar
por lo menos ¢no? De fomentar. Primero, dar a conocer los puntos violeta. Y luego, pues tratar
de informar a la gente que quiera estar, o ser parte de nuestros puntos”. (Comisiones, I1)

“[E]n mi instituto somos 10 grupos y solo 1 es liderado por una mujer no hay mujeres
basicamente. ¢Y entonces si hubiesen estas posiciones? Pero esta fue una de las medidas
que sugerimos y no esta, porque la direccién no quiere este tipo de posiciones en el Instituto.
Y bueno o seq, tuvimos parte, hiciéramos parte de la seleccién de medidas, pero ni todas las
que sugerimos fueron implementadas, o para ser implementadas”. (Comisiones, 14)

“[L]o que va a perder por no estar en el laboratorio lo pueda compensar ¢no? Porque al final el
curriculum, pues bueno, no todos son papers, pero a lo mejor, puede compensar con entrar en
una comisién de esto, o ayudar en la en la organizacién del congreso no sé. Yo alguna vez lo
he propuesto y no, no se hace, pero como soluciones de las cosas que se me ocurre, porque
es eso, es que no puedes no te puedes proteger de ninguna manera, realmente”. (Comisiones,
13)

“Existia un consenso mayoritario en que para cambiar la situacién se necesitaba
principalmente formacién (especialmente a lideres de centros/equipos y responsables de
igualdad) y, particularmente, otras aproximaciones a la evaluacién de méritos del personal
investigador”. (Comisiones, 12)

“[S]i los lideres de grupo son.. no sé, entrenados, no es bien la palabra, pero si es tan, me estd
viniendo solo el inglés como si es tan aware, que esas cosas pueden pasar en las reuniones,
tal vez las paren y entonces, puede ser que, que sea una cosa que, que tenga impacto”.
(Comisiones, 15)

“[T]al vez, una forma, bueno este es un suerio [rie la informante] de arfios que probablemente
no sé vamos a llegar a ello, pero evaluar la carrera cientifica de una forma diferente, o seq,

lo que lo que I7 ha dicho que es solo cuando tienes el hijo con el periodo de maternidad

te va a afectar, después también. Y todo bien. Y hablé con cientificas también y cientificos
que dicen, bueno, pon el periodo de maternidad en tu curriculum, pero ponen, aparte de las
publicaciones para las personas, mirar en como afecté las publicaciones y cosas asi. Pero
son cambios pequeniitos y sin las instituciones que dan los proyectos, dan las becas y todo no
cambian la forma como evaldan, creo que no vamos a llegar lejos”. (Comisiones, 14)
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Conclusiones sobre la voz del sistema
cientifico e investigador

Este capitulo recoge las diferentes visiones del personal
participante en los grupos de didlogo.

Si se atiende a la categoria de perfiles Consolidados

o No Consolidados es posible observar que los perfiles
no consolidados, tanto hombres como mujeres,
experimentan la precariedad y productivismo con
mayor intensidad. Las mujeres no consolidadas
también subrayan la imposibilidad de tener hijos por

la incompatibilidad con la carrera investigadora. Los
perfiles consolidados perciben mayor control de su
entorno, pero también apuntan al exceso de burocracia
y las mujeres, especialmente, la dificultad de integrarse
en redes masculinas y la falta de reconocimiento en el
ambiente investigador.

En funcion del género, los hombres, especialmente

los consolidados, tienden a percibir mayor avance

en la igualdad que las mujeres, mientras que estas
dltimas claramente perciben que queda mucho por
hacer y destacan la presiéon social también en entornos
académicos- y no solo en el entorno social general-y
la precariedad. Los hombres tienden a valorar maés la
estabilidad presupuestaria y la competitividad como
temas clave, mientras que las mujeres priorizan la
conciliacién y la necesidad de desacelerar. Se observa
que la indignacion, frustracién o resentimiento es
comUn y mds intensa en los cuatro grupos de mujeres
y hombres no consolidados que en los hombres
consolidados, donde es leve, exceptuando algunas
voces.

En el caso de “Perfiles Invisibles” (técnicas y mujeres
desvinculadas) denuncian la falta de reconocimiento y
la desigualdad frente al personal investigador, mientras
la diferencia ciencia/técnica en las tareas realizadas

es poco clara o minima. Emerge como clara demanda
la definicién de una carrera técnica. Las mujeres
desvinculadas, sefialan particularmente la necesidad
de desacelerar y consideran que las condiciones
existentes no les han permitido participar del sistema.

En el caso de perfiles que participan en Comisiones de
Igualdad las personas implicadas en estas comisiones
en los centros, destacan la necesidad de formacion

y apoyo institucional. Se citan algunas prdcticas en
positivo como la mentoria o el apoyo experto, pero
generalmente perciben que su labor tiene poco
impacto real, con dificultades por el desinterés y la
falta de participacion masculina-especialmente de
las cdpulas directivas-. La evaluacion de la carrera
mediante méritos cuantitativos se considera un
obstdculo central.

Destacan tres conclusiones generales en relacion con
las dimensiones analizadas:

Con respecto a la “presencia” relativa a la
participaciéon de mujeres y hombres en la ciencia
espanfola, la aceleracién sumada a la dificultad de
conciliacién y las criticadas condiciones laborales,
emergen como determinantes de la desigualdad

de género, con efectos claros en la participacion, el
desarrollo de carrera y la desvinculaciéon de las mujeres
del sistema cientifico.

A esta aceleracion se suele hacer referencia con el
aforismo “publish or perish” (“publicar o perecer”)

y que describe la presidn ejercida sobre las y los
profesionales del sector académico, especialmente

los y las investigadoras cientificas, que se enfrentan a

la obligacién de publicar con la méxima regularidad
posible trabajos académicos en revistas especializadas
si desean progresar en su carrera?,

Con relacién a los “procesos”, se aprecia una
percepcion critica general hacia las medidas de
igualdad. El impacto de las medidas de igualdad

se relaciona, tanto en positivo como en negativo,

con normativas estatales (permisos de paternidad,
inclusion de parones en los CV, exigencia de protocolos

23| Aprile, K. T, Ellem, P, & Lole, L. (2020). Publish, perish, or pursue? Early
career academics’ perspectives on demands for research productivity
in regional universities. Higher Education Research & Development, 40(6),
1131-1145. https://doi.org/10.1080/07294360.2020.1804334
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de acoso, definicién de méritos relevantes..). La
sensacién general es que lo que hacen los centros
(institutos, departamentos) o instituciones de
pertenencia (universidades o CSIC) no tiene impacto,
salvo en centros concretos donde se han hecho
notables esfuerzos. También se observa una especial
percepcion de que el impacto es nulo en el caso de
las mujeres no consolidadas y la percepcion, en los
hombres jévenes-no consolidados, de que ellos van a
pagar el precio de la igualdad.

Por altimo, en lo que concierne a la “voz” o la
incorporacion de los cambios deseados a las
politicas y el hacer cientifico, la mayoria del personal
participante evidencia una brecha entre la ciencia
deseada (ambiciosa en sus preguntas y alcance
cientifico y socialmente relevante) y la ciencia
practicada (competitiva, parcelada, acelerada y
sujeta al productivismo), motivando una ciencia
limitada y con menor impacto, enfocada a financiar
solamente perfiles cientificos lideres, frente al hacer
conjunto diario con numerosos perfiles en posiciones
mdads precarias y perfiles técnicos. Este desencanto es
transversal, aunque con intensidades y matices segin
los perfiles, como se ha sefialado.

Finalmente, es importante sefialar que la necesidad
de compartir y dialogar sobre estos temas fue
evidente durante el desarrollo de las sesiones tanto
como en la entusiasta respuesta a la convocatoria de
participaciéon. También es significativo en si mismo
que la participaciéon de hombres no consolidados

fue especialmente escasa y la respuesta fue
mayoritariamente femenina. Igualmente, es importante
destacar que numerosas personas de los diferentes
perfiles agradecieron la posibilidad de compartir

sus experiencias y visiones, en definitiva, de que su
voz fuera incluida en el andlisis del trabajo oficial en
materia de igualdad.

Este Ultimo capitulo del estudio permite entender
mejor qué estén queriendo decir los datos que sobre la
situacién de la investigacion en Espana.

Sirealmente se desea avanzar hacia la igualdad
efectiva de género en la ciencia y la tecnologia,
en definitiva, en el conocimiento, es necesario un

replanteamientos sobre qué clase de ciencia y
tecnologia es necesario promover y desarrollar. Para
eso Espana ha sido pionera en definir esta necesidad
con rango de ley (con la nueva Le de la Ciencia).

Es hora de terminar de trasladar las intenciones y
profundizar en medidas que nos permitan garantizar
una conciliaciéon real, mas allé de los permisos
parentales, para que los afos de cuidado sean
sostenibles y tenidos en cuenta desde las instituciones
cientificas.

Aumentar la sensibilizacién y concienciacion,
especialmente entre hombres y cUpulas directivas,
para hacer ver de una vez por todas que esto no es un
problema de las mujeres sino de toda la comunidad
cientifica y que tiene consecuencias en toda la
sociedad.

Es necesario erradicar el acoso sexual y por razén de
sexo, garantizando entornos seguros y protectores a
todas las personas. Y para ello es clave trasladar que
tenemos normalizados comportamientos machistas
que no son aceptables y que debemos visibilizar y
eliminar.

Es necesario entender que la carrera investigadora es
compleja, y lo es mds si no hay un acompafamiento.
Existen muchas formas de fomentar la progresion en
las carreras basadas en el acompafamiento, pero
dedicar tiempo a estas tareas debe estar valorado y no
ser invisible.

En definitiva, es necesario trabajar por poner en valor

lo que las mujeres aportan a la investigacion, que es
mucho. Que la colaboracion es clave para alcanzar la
excelencia, y eso implica colaboracién entre disciplinas
y entre personas.

Y realizar una reflexion profunda sobre si para hacer
una investigacion de calidad realmente es necesario
que la investigaciéon sea una carrera acelerada o si no
seria mejor desacelerar, para poder hacer una ciencia
y una tecnologia que aporte valor, con mayor alcance y
que pueda trascender e impactar en la sociedad.
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Conclusiones y
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Conclusiones principales

Este informe Cientificas en Cifras 2025 es la octava
edicion de la serie Cientificas en Cifras, un estudio que
proporciona un andlisis detallado sobre la situaciéon
de las mujeres en el dmbito de la I+D en Espafa, con
el objetivo de identificar los avances y brechas de
género existentes, asi como ofrecer recomendaciones
para mejorar la equidad de género en el sistema de
investigacion e innovacion espanol.

La gran novedad de esta edicién 2025 es la inclusion
de un estudio de las percepciones del personal
investigador en Espafa acerca de su realidad,
mediante una encuesta online y un estudio cualitativo
de grupos focales que permiten complementary
ahondar en los andlisis.

A continuacién, se presentan los principales hallazgos
y conclusiones del informe 2025, junto con las
oportunidades de mejora en el sistema de I+D en
Espana.

Las mujeres son mayoria en la universidad, pero
siguen infrarrepresentadas en algunas areas STEM

El andlisis de las vocaciones cientificas muestra que
la proporcién de mujeres matriculadas en estudios
de Grado, Mdster y Doctorado ha ido aumentando
lentamente en la Ultima década. En estudios de
grado se ha pasado del 54,2% en el curso 2014-2015
(en el que en el que se obtuvieron los peores datos)
al 57% en 2023-2024, en Mdster ha pasado del 53,3

al 56,4% en 2023-2024 y en doctorado del 49,6% al
50,2%. Sin embargo, se mantienen las diferencias por
ramas de ensefanza; y su presencia en algunas de
las areas STEM (Science, Technology, Engineering and
Mathematics) sigue siendo baja. Ademas, cuando

se analizan en profundidad los datos dentro de cada
rama de ensefnanza no todas las letras de STEM se
comportan igual. Ciencias de la Vida cuenta entre
su alumnado con un 62,3% de mujeres, mientras que
Matematicas y Estadistica tienen tan solo un 36,3%. En

Informética la presencia de mujeres se reduce al 17,2%,
mientras que el porcentaje de mujeres en Ciencia y
Tecnologia de los Alimentos, Ingenieria Alimentaria,
Ingenieria Textil y Arquitectura se encuentra entre el
60y el 65%. Como dato positivo, desde el curso 2018-

19 se aprecia un cambio de tendencia en Ingenieria 'y
Arquitectura, el drea mdés masculinizada, en todos los
niveles de estudios. En grado ha pasado del 25,0% en el
curso 2017-18 al 28,1% de 2023-24, en mdster del 28,6% al
31,2% y en doctorado del 29,5% al 31,1%.

Hay una mayor presencia femenina en empleo
en |+D publico, pero la brecha en el sector privado
persiste

La proporcion de investigadoras en Espafia permanece
estable y desde 2014 ha crecido sélo 1 punto hasta
alcanzar el 39,6% en 2023, lo que se considera dentro
de los pardmetros de paridad. En la administracion
publica la representacion de mujeres en 1+D ha crecido
mads que la media, pasando del 45,9% en 2014 al 50,5%
en 2023. Sin embargo, en el sector de la I+D empresarial
persiste la infrarrepresentacion de las mujeres cuya
presencia es del 31,2% (frente al 31% de 2014).

En la Ensefianza Superior, la presencia de mujeres

es del 43,7%, pero persisten las brechas por éreas
cientifico-tecnoldgicas. Los hombres se encuentran
mayoritariamente en el drea de Ingenieria y Tecnologia,
que ha pasado a ser su drea de preferencia, mientras
que las mujeres estén presentes mayoritariamente en
las Ciencias Sociales.

Se mantienen los problemas en la progresion de la
carrera investigadora de las mujeres, pero se reduce
el techo de cristal.

La progresion profesional de las mujeres dentro de la
carrera investigadora sigue marcada por el efecto de
“tuberia rota”: mientras que en etapas iniciales de la
carrera investigadora hay paridad, la proporcién de
mujeres va reduciéndose conforme avanza la carrera
investigadora; y son muy pocas las que alcanzan
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la posicion mds alta. Aunque la representacion

de mujeres en puestos de liderazgo ha mejorado,
apenas el 27% de las catedraticas y rectoras, y el 37%
de las decanas y directoras de centros, son mujeres

en Espafa. En el segundo nivel de decision si se
alcanza un equilibrio de género, pero existe una clara
segregacion entre las responsabilidades que asumen
mujeres (mayoria en docencia) y hombres (mayoria en
financiacién e investigacion).

El indice de techo de cristal, que mide la dificultad

de las mujeres para acceder a los puestos mas

altos de la carrera investigadora, se ha reducido
significativamente en los Ultimos 5 afos, pasando

de 1,73 en el curso 2018-2019 a 1,57 en 2022-2023. Si se
mantienen los ritmos de descenso actuales, las mujeres
alcanzarian la misma representacion que los hombres
en los niveles mads altos de la carrera investigadora en
un promedio de 15 afios. No obstante, este ritmo difiere
segln el drea: en las dreas de Ciencias Agricolas lo
harian en un plazo de unos 5 afos, en Ciencias Sociales
y en Humanidades en 9-10 afios y en Ingenieria y
Tecnologia en unos 11 afios. Sin embargo, en Ciencias
Naturales y en Ciencias Médicas y de la Salud habria
que esperar casi 25 y 55 anos, respectivamente. Que las
dos @reas con mayor techo de cristal sean dos dareas
feminizadas pone de manifiesto que los problemas que
subyacen a la progresion de la carrera cientifica de las
mujeres son estructurales y comunes a todas las dreas
de conocimiento y que no se deben GUnicamente a una
baja proporcién de entrada de alumnado.

Ademads, el andlisis por edad revela que la
estabilizacion en la carrera ocurre mas tarde en las
mujeres, posiblemente debido al freno que para
ellas suponen la maternidad y los cuidados, lo que
contribuye a la desigualdad en la promocion y
progresion de su carrera investigadora.

Persisten las barreras y sesgos en el acceso a la
financiacion y liderazgo, aunque con avances.

La participacion de investigadoras en convocatorias
de financiacion, en igualdad de condiciones, es
menor que la de sus colegas hombres (el 46,1% de las

solicitudes y el 43,1% de las concesiones corresponden
a mujeres), con un mayor desequilibrio en las ayudas
alaincorporacién de investigadoras, donde la cifra
de mujeres se reduce al 32,9%. En proyectos de
investigacion se aprecia una mejora en el porcentaje
de proyectos liderados por mujeres, aunque persisten
sesgos de género en las evaluaciones, que reducen
sus tasas de éxito. Esta falta de acceso equitativo a los
recursos limita las oportunidades de las mujeres para
consolidar su carrera.

Las universidades y OPIs avanzan en la
implementacion de las politicas de igualdad, pero
con alta variabilidad.

El marco normativo espafol para la igualdad de género
en la ciencia ha mejorado en los Gltimos afios con la
inclusion de medidas especificas, en parte gracias
ala Ley de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.
Las universidades publicas, las privadas y los OPIs
muestran interés por la igualdad efectiva de género

y una implantacién progresiva satisfactoria de las
estructuras de género, aunque, en general, son las
universidades pUblicas las que lideran esta evolucion.
Ademds, las politicas de prevencién y actuacion frente
al acoso sexual y por razén de sexo, asi como las
politicas de conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar como instrumentos al servicio de la igualdad,
se han implementado de forma generalizada en las
universidades y en los OPIs.

Invisibilizacion: las mujeres experimentan barreras
en la carrera investigadora que los hombres no
perciben.

El andlisis de la percepcion del personal investigador
sobre la igualdad de género en sus centros revela que
muchas mujeres enfrentan barreras estructurales en
su carrera. La encuesta realizada muestra que el 52,1%
de las investigadoras considera que la asignacion de
tareas cientificas mds exigentes dentro de los equipos
de trabajo se basa en relaciones de confianza mas
que en criterios objetivos. Entre los obstéculos que mas
inciden en la carrera investigadora, mujeres y hombres
coinciden en la falta de financiacion, la dedicacion
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horaria excesiva y la inestabilidad laboral, pero la
discriminacién por sexo es Unicamente importante
para ellas. Ellas valoran considerablemente peor que
los hombres las medidas de conciliacion entre la vida
laboral y personal, y perciben mas dificultades que
ellos en el acceso a oportunidades en condicion de
igualdad de méritos. Ademds, el acoso sexual y por
razén de sexo aparece como un problema que afecta
mayoritariamente a las mujeres y al que los hombres
son menos sensibles y del que son menos conscientes.

La voz del sistema cientifico e investigador habla
de aceleracion, dificultades de conciliacién y
condiciones laborales mejorables.

Existe un desencanto generalizado que sefiala una
brecha entre la ciencia deseada (ambiciosa en sus
preguntas y alcance cientifico, socialmente relevante)
y la ciencia practicada (competitiva, parcelada,
acelerada y sujeta al productivismo), que limita y
reduce su impacto. Esto, sumado a la dificultad de
conciliacién y a las condiciones laborales, emerge
como un determinante de la desigualdad de género,
con claros efectos en la participacion, el desarrollo
de la carrera y la desvinculacion de las mujeres del
sistema cientifico.

En general se aprecia una percepcion critica hacia las
medidas de igualdad, pero con distinta valoracion entre
mujeres y hombres. Mientras que ellas, especialmente
las mujeres con carreras no consolidadas perciben

que las medidas son insuficientes para acabar con las
barreras, los hombres perciben estas medidas como
suficientes; e incluso, entre los jovenes investigadores
no consolidados, se las llega a pensar como una
dificultad mayor para ellos, que “pagarian el precio de
la igualdad”.

Recomendaciones

Para seguir avanzando y abordar los desafios
existentes, es fundamental continuar fortaleciendo
la implementacién de politicas de igualdad con un
enfoque integral.

Lograr una igualdad real y efectiva requiere un
compromiso sostenido de todas las instituciones y una
mayor implicacion de todos los actores del sistema. La
colaboracién de las instituciones publicas y privadas,
agencias financiadoras y decisores politicos es clave,
como también la concienciacion de toda la sociedad.
En concreto, y atendiendo a los resultados de este
informe, se recomiendan las siguientes acciones
especificas:

> Seguir fomentando la educacidon en igualdad de
género como elemento transversal del curriculo
escolar, revisando los contenidos y la practica
docente desde la perspectiva de género inclusiva,
ahondando en la transformacion de la manera en
que el alumnado percibe y comprende la Ciencia
y la Tecnologia y el papel de las mujeres en ambos
dmbitos.

> Reforzar las estrategias para fomentar vocaciones
STEM en nifas y jévenes, colaborando con las
iniciativas existentes en Espafia para mejorar su
impacto mediante la definicion y difusion de buenas
prdcticas e indicadores, asi como una evaluacion
de estas medidas y la mejora de su efectividad.

> Fomentar desde una perspectiva de género el
disefio y difusion de estudios de los dmbitos mas
masculinizados, como la tecnologia y algunas
ingenierias, visibilizando la importancia que las
profesiones de estas dreas tienen para el futuro de
la sociedad. En este sentido, se vuelve necesario
incentivar la participacién de los hombres en
aquellos estudios mds feminizados, como los del
dmbito de la salud, para promover un cambio
estructural y una normalizacion social de los
cuidados también como responsabilidad de los
hombres.
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Mantener el impulso y desarrollo de programas

de ayudas publicas en materia de Ciencia y
Tecnologia dirigidos especialmente a mujeres para
mejorar su participacion dentro del dmbito de la
[+D+l empresarial, especialmente en los sectores
emergentes.

Continuar avanzando para garantizar procesos

de seleccidn y promocidn en universidades y OPIs
transparentes, libres de sesgos y que incorporen
criterios de equidad de género en la evaluaciéon del
desempeno. En especial, con medidas que ayuden
a compensar la sobrecarga de tareas que sufren
las mujeres y que son aln mayores en las dreas
masculinizadas.

Reforzar las politicas de conciliacion y
corresponsabilidad para evitar que la maternidad
y las responsabilidades familiares penalicen la
carrera cientifica de las mujeres; incluyendo la
flexibilizacion de criterios de evaluacion para
reconocer las interrupciones en la trayectoria
investigadora, mds alld de la duracién del permiso
de cuidados, que valoren el impacto real de la
maternidad en la carrera de las mujeres.

Visibilizar que la igualdad de género no es un
problema de las mujeres, sino que atafe a toda la
comunidad investigadora, aumentando el interés
por estas problematicas y su participacion en
comisiones y érganos relacionados con la igualdad,
la diversidad y la inclusion.

Seguir fomentando el didlogo y la puesta en comdn
de los avances y resistencias con las Universidades
y OPIs para extender las buenas prdcticas entre
instituciones. Especialmente para mejorar la
monitorizacion efectiva de las medidas de igualdad,
ayudando a realizar mejores y mds ajustados
diagnésticos para definir politicas de igualdad mas
efectivas.

Continuar promoviendo la dimensién de género
inclusiva en el contenido de la 1+D+l y de la
docencia, tanto dentro de las universidades y

OPIs, ampliando los requisitos y el seguimiento del
andlisis de género inclusivo en las convocatorias
puUblicas. Para seguir transmitiendo a la comunidad
cientifica que todas las asignaturas y todas las
investigaciones, sean del campo que sean, pueden
y deben ser abordadas teniendo en cuenta el
andlisis de género inclusivo.

> Ampliar la formacion en igualdad de género dirigida

a investigadores e investigadoras, con especial
énfasis en la sensibilizacion de los hombres sobre el
impacto de la desigualdad en la carrera cientifica.
Dado que las percepciones de igualdad varian
segun el género, es necesario disefiar programas
de formacidn y concienciacion adaptados, que
aborden explicitamente las diferencias en la
manera en que hombres y mujeres perciben las
oportunidades en la ciencia.

> Establecer incentivos para equipos de trabajo
diversos y garantizar la representacion equilibrada
de mujeres y hombres en comités de evaluacion y
oérganos de decision.

> Fortalecer los mecanismos de denunciay
prevenciéon del acoso en el dmbito cientifico y
académico. Las instituciones deben garantizar
protocolos eficaces para abordar estos problemas
y establecer sanciones claras en caso de
incumplimiento.

Consideraciones finales

El informe Cientificas en Cifras 2025 muestra que se
han registrado avances en la igualdad de género en
el sistema de I+D en Espaiq, reflejando una mayor
presencia de mujeres en la universidad, en el empleo
publico de I+D y en algunos dmbitos de liderazgo. La
reduccién del techo de cristal en ciertos sectores y

la progresiva implantacion de politicas de igualdad
también indican mejoras en la equidad de género en la
ciencia.
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Sin embargo, persisten desigualdades estructurales
que limitan la igualdad de oportunidades a lo largo
de la carrera investigadora. La segregaciéon por
disciplinas STEM, la menor presencia de mujeres en el
sector privado de 1+D, las barreras en la promocién y
estabilizacion profesional, las diferencias en el acceso
a la financiacion y las percepciones divergentes sobre
la igualdad de oportunidades siguen siendo desafios
clave. A ello se suman la persistencia de sesgos en

los procesos de seleccidn y evaluacién, la dificultad
de conciliacién y la falta de referentes femeninos en
posiciones de liderazgo, factores que pueden impactar
en la permanencia y el desarrollo profesional de las
investigadoras.

El andlisis de percepciones realizado en esta edicion
ha permitido identificar que muchas de las barreras
de género en la ciencia pueden ser invisibilizadas

0 no reconocidas de la misma manera por toda la
comunidad cientifica, lo que subraya la necesidad de
seguir avanzando en estrategias de sensibilizacién y
formacidén en igualdad. La creciente implementaciéon
de estructuras de igualdad en universidades y OPIs es
una oportunidad para reforzar estas iniciativas.

Para lograr un sistema de 1+D mds igualitario y
diverso, es necesario un compromiso coordinado
entre instituciones académicas, organismos de
investigacion, agencias financiadoras y responsables
de politicas publicas. La consolidacién de planes de
igualdad efectivos, el seguimiento de su aplicaciény
la integracion de la perspectiva de género en todas
las fases de la carrera investigadora serdn claves
para garantizar que el talento de las mujeres pueda
desarrollarse plenamente y contribuir al avance de la
cienciay la innovacién en Espafia.
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Glosario de términos

Se proporciona a continuacion algunas de las
definiciones mds importantes y Utiles que permiten una
mejor comprension e interpretacion de los términos y
conceptos utilizados a lo largo del documento.

Andlisis de género inclusivo: Consideracién de diversos
factores de desigualdad que pueden cruzarse o
interseccionar con el sexo/género en un determinado
objeto de estudio, asi como a la necesidad de incluir
diversos grupos objetivo y usuarias/os finales en los
proyectos de investigacion e innovacion.

Brecha de género: Diferencia significativa entre
mujeres y hombres en términos de niveles de
participacién, acceso a recursos, derechos,
remuneracion o beneficios.

Equilibro de género: Situaciéon en la que se ha
garantizado el principio de presencia equilibrada.

Equivalencia a jornada completa: La investigacion
puede no ser la funcidn principal de algunas personas,

sino una funcién secundaria o, incluso, realizada a
tiempo parcial. La equivalencia a jornada completa

se define como “la relacién de horas de trabajo
realmente dedicadas a 1+D durante un periodo de
referencia determinado (habitualmente un afo natural)
dividido entre el nUmero total de horas trabajadas
convencionalmente en el mismo periodo por una
persona o grupo de personas (OCDE, 2018).

Igualdad de género: Igualdad de derechos,
responsabilidades y oportunidades de todas las
personas. La igualdad de género implica que se tienen
en cuenta los intereses, necesidades y prioridades de
todas las personas, reconociendo su diversidad. La
igualdad se considera tanto una cuestion de derechos
humanos como una condicién previa para el desarrollo
sostenible centrado en las personas. (Instituto

Europeo de Igualdad de Género (EIGE- Conceptos y
definiciones).

24 |GENDERACTIONplus. (2025). Position Paper n°8: Driving forward

inclusive gender analysis in R&l policies. Recommendations for Framework
Programme 10. https://genderaction.eu/wp-content/uploads/2025/02/
GENDERACTIONplus_Position-Paper-8_Driving-Forward-Inclusive-Gender-
Analysis-in-RI-Policies.pdf

indice de Techo de Cristal: Mide las dificultades que

las mujeres encuentran en su ascenso en la carrera
investigadora, en comparacion con las de los hombres
e ilustra el efecto de “tuberia rota” o “tuberia con fugas”
(del inglés “leaky pipeline”), en el que las mujeres
abandonan desproporcionadamente sus carreras
académicas debido a diversos factores estructurales?.

Se calcula comparando la proporcién de mujeres en
todas las categorias o grados (sin contar el grado de
entrada D) con respecto a la proporciéon de mujeres en
la categoria o grado mas alto:

El indice puede variar de 0 a infinito. Un indice de 1
indica que hay igualdad en las probabilidades de
promocion de hombres y mujeres. Una puntuacion
menor que 1implica que las mujeres estdn mas
sobrerrepresentadas en el Grado A, lo que en su caso
indicaria que ellas promocionan con mayor facilidad
que ellos; mientras que una puntuacién mayor que 1
significa que las mujeres estan infrarrepresentadas en
el Grado A, lo que indica que hay techo de cristal para
ellas. Es decir, cuanto mayor es el valor del indice de
Techo de Cristal, el efecto techo de cristal se considera
mayor y se interpreta, por tanto, como mds dificultades
a la promocién de las mujeres que a la de los hombres
para llegar a la posicion mds alta de la carrera
investigadora en el @mbito universitario?.

25 | The Economist. (2024). Glass Ceiling Index. https://www.economist.com/
graphic-detail/glass-ceiling-index

26 | Es importante resaltar que en la edicion de este afo se ha llevado a
cabo un exhaustivo proceso de revision de este indice que ha llevado a
ligeras modificaciones en los datos calculados en informes anteriores
de Cientificas en Cifras. En esta revision se han incluido mejoras en la
clasificacion de los datos y una mejor adaptacion al contexto espariol en
la adscripcién a los diferentes niveles o categorias (A, B, C y D) -indicada
al inicio del capitulo- que puede no coincidir con la empleada por otras
fuentes europeas e internacionales, en particular en el caso del personal
investigador en los OPIs
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Interseccionalidad: perspectiva analitica que permite
estudiar, entender y responder a las maneras en que
el sexo y el género interseccionan con otros factores
de discriminacion social y como estas intersecciones
dan forma a experiencias complejas y Unicas de
discriminacién (Traduccién propia a partir de EIGE-
Conceptos y definiciones).

Leaky pipeline: Metdfora empleada en los estudios de
género y ciencia que se puede traducir como “tuberia
rota” y alude al fenémeno por el que disminuye la
proporcion de mujeres a medida que se asciende

en los diferentes puestos de la carrera académica.
Representado este fenédmeno graficamente, en aquellas
dreas de conocimiento en que las mujeres superan

en proporcion a los hombres al inicio de la carrera
académica, da lugar a un “efecto tijera” o de “pinza” en
las gréficas.

Perspectiva de género inclusiva: Perspectiva que
tiene en cuenta las potenciales diferencias de género
ademad@s de los posibles factores de discriminacion
interseccional al examinar cualquier fenémeno social,
politica o proceso.

Politicas de igualdad de género en I+D: Programas,
decisiones e intervenciones desde el Sector Pablico con
el objetivo de promover la igualdad de género en el
dmbito de la ciencia y la innovacion, sus instituciones,
sus productos y aplicaciones. Las politicas de igualdad
de género comprenden tanto las encaminadas a lograr
presenciarepresentacion equilibrada como las dirigidas
a garantizar la perspectiva de género en el contenido
de la I+l en todas las dreasdel conocimiento.

Presencia equilibrada: La Ley Orgdnica 2/2024, de 1

de agosto, de representacion paritaria y presencia
equilibrada de mujeres y hombres, transpone normativa
europea y busca garantizar la presencia o composicion
equilibrada, entendida como aquella situacién en

la que hombres y mujeres no superen el sesenta por
ciento ni sean menos del cuarenta por ciento en un
dmbito determinado. —La no aplicacidn del principio de

presencia equilibrada podrd justificarse cuando exista
una representacion de mujeres superior al sesenta por
ciento en base al principio de accidén positiva.

Estos ejes de discriminacién pueden referirse al origen
étnico o racial, la clase social, la orientacion sexual, la
identidad de género, la discapacidad, entre otros.

Publish or perish (publicar o morir): aforismo

que describe la presién ejercida sobre las y los
profesionales del sector académico, especialmente

los y las investigadoras cientificas, en relacion a la
obligacién de publicar trabajos académicos en revistas
especializadas con la maxima regularidad posible si
desean progresar en su carrera.

Segregacion horizontal: Concentracion
desproporcionada de mujeres u hombres en distintos
sectores y ocupaciones (EIGE- Glosario y tesauro).

Segregacion vertical: Concentracion
desproporcionada de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de puestos en la
jerarquia (EIGE- Glosario y tesauro).

Sesgos de género: Pensamientos o juicios erroneos
basados en la percepcidn de que las mujeres no
son iguales a los hombres en derechos y dignidad.
(Traduccién propia a partir de EIGE- Conceptos y
definiciones).

Techo de cristal: Obstdculos artificiales y barreras
invisibles que impiden que las mujeres lleguen a
puestos mds altos en el organigrama de la empresa, ya
sea publica o privada y sea cual sea el Gmbito (EIGE-
Glosario y tesauro).

Transversalidad de género: Reorganizaciéon, mejora,
desarrollo y evaluacién de los procesos de las politicas
existentes, de modo que la igualdad de género se
incorpora en todas estas politicas, a todos los niveles y
en todas sus etapas, por quienes normalmente estén
involucrados en la formulacién de politicas. (EIGE-
Conceptos y definiciones).

27 | Aprile, K. T, Ellem, P, & Lole, L. (2020). Publish, perish, or pursue? Early
career academics’ perspectives on demands for research productivity
in regional universities. Higher Education Research & Development, 40(6),
1131-1145. https://doi.org/10.1080/07294360.2020.1804334
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Glosario

Categorias investigadoras en el ambito

un

>

iversitario:

Grado D, incluye el personal investigador en

la etapa predoctoral: personal ayudante de
universidades pUblicas y personal investigador
predoctoral: contratos predoctorales para la
formacién de doctores y formacién de profesorado
universitario (FPU).

Grado C, se corresponde con el primer puesto
doctor de acceso a la universidad/doctores recién
titulados (incluye los contratos de formacién Juan
de la Cierva).

Grado B, se corresponde con profesor titular,
catedrdatico de escuelq, titular de escuela doctor,
lector doctor, visitante doctor y contratado doctor
de universidades publicas, y de profesorado con
capacidad investigadora de centros adscritos/
universidades privadas (profesorado doctor de
facultades o escuelas técnicas superiores con
niveles comprendidos entre el | y el II, profesorado
doctor de facultades o escuelas técnicas superiores
con nivel lll, profesorado doctor de escuelas
universitarias y otras ensefianzas con niveles
comprendidos entre el | y el ll; personal investigador
Ramon y Cajal, otros postdoctorales e investigador
visitante.

Grado A: en el @mbito de la academia se
corresponde con la figura de funcionariado
catedrdatico de universidad. En el @mbito de los OPIs

se corresponde con la escala de Profesoras/es de
Investigacion.

Categorias investigadoras en el dmbito de las OPIs:

>

Grado D, incluye al personal investigador en
formacion (FPI, FPU y otros contratos predoctorales
de convocatorias competitivas). Supone la entrada
al sistema de ciencia y tecnologia, tan importante
para la formacion de personal investigador.

Grado C, comprende al personal con contrato del
Programa “Juan de la Cierva”, con contrato del
Programa “Miguel Servet”, y con contratos por obra
y servicio a cargo de proyectos de investigacion. Es
una etapa en la que ya se ha obtenido el titulo de
Doctorado.

Grado D, abarca al personal en escala de
Investigadoras e Investigadores Cientificos de

OPIs, de Cientificos y Cientificas Titulares de OPIs,
Investigador/a Distinguido/a y personal con
contrato del Programa “Ramoén y Cajal”. Representa
la consolidacién postdoctoral dentro del sistema,
con la estabilidad que corresponde a maés de 10
anos de carrera profesional.

Grado A, corresponde a la escala de Profesoras y
Profesores de Investigacion de OPIs, la mds alta de
la escala cientifica dentro del mundo de la ciencia,
con personal investigador senior de reconocido
prestigio a nivel nacional e internacional.
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Cuestionario sobre participacion de hombres y mujeres en érganos de gobierno e
informacion sobre planes, medidas y estructuras de igualdad de género

Nota

En este cuestionario se recogen las opciones de género binario (masculino/femenino) y/o sexo (hombre/muijer)
que son las recogidas legalmente mientras no se incluya informacion sobre la tercera casilla.

Fuente: Glosario de conceptos INE.

https://www.ine.es/DEFIne/es/concepto.htm?c=4484

Importante: introduzca los datos solicitados en formato numeérico, sin incluir palabras.
1. Indique el nombre de su universidad: [Texto libre]
2. Indique la titularidad:

> Pdblica

> Privada

3. Observaciones (Por favor indique cualquier aclaracién que desee hacer constar en relacién con esta solicitud
de datos): [Texto libre]

Bloque 1. Equipo de Gobierno

Art. 50 de la LOSU: Como unidad de apoyo al Rector o Rectora se constituird un Equipo de Gobierno, que serdé
presidido por él o ella, y que estard integrado por los Vicerrectores y Vicerrectoras, el o la Gerente y el Secretario o
la Secretaria General, asi como por cualquier otro miembro que establezcan los Estatutos de cada universidad.
4.Indique el sexo de la persona que ocupa el Rectorado:

2022

> Masculino

> Femenino

2023
> Masculino

> Femenino
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5. Indique el sexo de la persona que ocupa la Secretaria General:
2022
> Masculino

> Femenino

2023
> Masculino

> Femenino

6. Indique el sexo de la persona que ocupa la Gerencia:
2022
> Masculino

> Femenino

2023
> Masculino

> Femenino

7.Indique el numero de vicerrectores/as:
> Hombres (2022): [Texto libre]

> Mujeres (2022): [Texto libre]

> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]
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8. Indique quién lidera los vicerrectorados que tienen la competencia de:

Investigacion

> Hombre
>  Mujer
Economia

> Hombre
>  Mujer
Profesorado
> Hombre
>  Mujer
Docencia

> Hombre
>  Mujer

Bloque 2. Consejo de gobierno

Art. 46 de la LOSU: Los Estatutos establecerdn el nUmero de componentes del Consejo de Gobierno, siendo
miembros natos de este érgano el Rector o Rectora, que lo presidird, el Secretario o Secretaria Generaly el o la
Gerente. La composicidn deberd asegurar la representacion de las estructuras que conforman la universidad y del
personal docente e investigador, del estudiantado, del personal técnico, de gestion y de administracion y servicios
y del Consejo Social.

9. Indique el numero total de personas que integran el Consejo de gobierno:

> Hombres (2022): [Texto libre]

Mujeres (2022): [Texto libre]

\%

Hombres (2023): [Texto libre]

\Y

\

Mujeres (2023): [Texto libre]
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10. Indique el numero de representantes de PDI/PEI/PI en el Consejo de gobierno:

1

Hombres (2022): [Texto libre]
Muijeres (2022): [Texto libre]
Hombres (2023): [Texto libre]

Mujeres (2023): [Texto libre]

.Indique el nUmero de representantes del estudiantado en el Consejo de gobierno:

Hombres (2022): [Texto libre]
Mujeres (2022): [Texto libre]
Hombres (2023): [Texto libre]

Mujeres (2023): [Texto libre]

12. Indique el nUmero de representantes del PTGAS en el Consejo de gobierno:

Hombres (2022): [Texto libre]
Mujeres (2022): [Texto libre]
Hombres (2023): [Texto libre]

Mujeres (2023): [Texto libre]

13. Indique el nUmero de representantes del Consejo social en el Consejo de gobierno:

Hombres (2022): [Texto libre]
Mujeres (2022): [Texto libre]
Hombres (2023): [Texto libre]

Mujeres (2023): [Texto libre]
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Bloque 3. Equipo decanal/direccién de facultades/escuelas (EDFE)

14. Indigue el nUmero total de personas del EDFE en puestos directivos (Decana/o o Director/a):
> Hombres (2022): [Texto libre]

> Mujeres (2022): [Texto libre]

> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]

15. Indique el namero total de personas del EDFE en los equipos directivos (vicedecanas/os o subdirectoras/es):
> Hombres (2022): [Texto libre]

> Mujeres (2022): [Texto libre]

> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]

16. Indicar el numero total de personas que integran el EDFE por dreas.
16.1 En Ciencias Sociales y Juridicas:

> Hombres (2022): [Texto libre]

> Mujeres (2022): [Texto libre]

> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]

16.2 En Ingenieria y Arquitectura:
> Hombres (2022): [Texto libre]
> Mujeres (2022): [Texto libre]

> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]
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16.3 En Artes y Humanidades:

> Hombres (2022): [Texto libre]
> Mujeres (2022): [Texto libre]
> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]

16.4 En Ciencias de la Salud:

> Hombres (2022): [Texto libre]
> Mujeres (2022): [Texto libre]
> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]

16.5 En Ciencias:

> Hombres (2022): [Texto libre]
> Mujeres (2022): [Texto libre]
> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]

Bloque 4. Direccion de Departamentos e Institutos universitarios de investigacion
17. Indique el nUmero de directores/as de departamentos:

> Hombres (2022): [Texto libre]

> Mujeres (2022): [Texto libre]

> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]

225



Cientificas en cifras 2025 Anexo |

18. Indique el numero de directores/as de Institutos universitarios de investigacion:
> Hombres (2022): [Texto libre]

> Mujeres (2022): [Texto libre]

> Hombres (2023): [Texto libre]

> Mujeres (2023): [Texto libre]

Bloque 5. Estructuras, planes, medidas de igualdad de género

Bloque 5.1 Respecto a las estructuras

19. Indique cudndo se cred la Unidad de Igualdad en su universidad:

> Antes de la entrada en vigor de la LOSU

> Después de la entrada en vigor de la LOSU

> Existe un servicio que atiende cuestiones de igualdad, pero no una unidad como tal

> Pendiente de creacion

[En caso de contestar una de las dos primeras opciones en la pregunta 19] Indique el nGmero de personas que
componen la Unidad de Igualdad:

> Hombres: [Texto libre]

> Mujeres: [Texto libre]

[En caso de contestar una de las tres primeras opciones en la pregunta 19] Indique de quién depende
jer@rquicamente la Unidad de Igualdad:

> Directamente del rectorado de la universidad

> Del rectorado a través de una delegacidén del rector o la rectora

> De un vicerrectorado

> Otra

[En caso de contestar una de las tres primeras opciones en la pregunta 19] Indique el nombre del servicio/entidad
del que depende o estd integrada: [Texto libre]
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20. Indique si la universidad cuenta en 2024 con Unidad de Diversidad (que atienda aspectos especificos de
diversidad afectivo-sexual) o se va a implementar en 2024:

> Si

> No

[En caso de contestar “Si” en la pregunta 20] Indique de quién depende jerarquicamente la Unidad de Diversidad:
> Dentro de la Unidad de Igualdad

> Como Unidad Independiente

> Otra (indicar):

21. Indique si la universidad cuenta en 2024 con Unidad de atencidn a la discapacidad o se va a implementar en
2024:

> Si

> No

[En caso de contestar “Si” en la pregunta 21] Indique de quién depende jerarquicamente la Unidad de Atencién a la
Discapacidad:

> Dentro de la Unidad de Igualdad

> Dentro de la Unidad de Diversidad

> Como Unidad Independiente

> Otra (indicar):

22.Indique si la universidad cuenta con algunas de las siguientes estructuras para la igualdad de género:
Comision para la elaboracién y seguimiento del plan de igualdad de género

> Si

> No

Comisién de igualdad / de mujeres y ciencia

> Si
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> No

Grupos o red de representantes de igualdad en centros, departamentos, institutos, etc.

> Si

> No

Otras estructuras

> Si

> No

[[En caso de contestar “Si”] Por favor, especifique con qué otras estructuras cuenta la universidad: [Texto libre]
23. Indique si la universidad cuenta con algunas de las siguientes estructuras para la igualdad de género y para el
desarrollo de investigacion especializada en estudios feministas, de las mujeres y de género:

Un instituto o centro especializado en la investigacion en estudios feministas, de las mujeres y de género

> Si

> No

Otros mecanismos propios (grupos, seminarios, premios, reconocimientos, etc.) especificos para el desarrollo de
una estructura de produccién en conocimientos de género

> Si
> No

24. por favor, indique cualquier aclaraciéon que desee hacer constar en relacion con las estructuras de igualdad de
género: [Texto libre]

Bloque 5.2 Relacionado con los planes y protocolos

25. Indique el niumero de planes de igualdad que ha tenido su universidad:

> 0
> 1
> 2
> 3
> 4
> b
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> Mdasdeb

26. ¢En qué afo se aprobd el plan de igualdad actualmente vigente?

> 2024
> 2023
> 2022
> 2021

> 2020

Otro (Por favor especifique):

27. Indique si la universidad esté disefiando un nuevo plan de igualdad de género propio:
> Si

> No

28. Indique si la universidad cuenta en 2024 con planes de diversidad, o se van a implementar en 2024:
> Si

> No

[En caso de contestar “Si” en la pregunta 28]

Relacionado con los planes de diversidad:

¢Estén dentro de los planes de igualdad?

> Si

> No

¢Son independientes?

> Si

> No

[En caso de contestar “Si” en la pregunta ¢Estan dentro de los planes de igualdad?]
¢El plan de inclusion y antidiscriminacion es un plan independiente no incluido dentro de otro plan?
> Si

> No
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29. Indique si su universidad cuenta en 2024 o se van a implementar en 2024 un plan en relacion a la diversidad, a
la inclusidn y a la antidiscriminacion:

Plan de diversidad, inclusion y antidiscriminacion
> Si

> No

¢Es independiente (Si) o se incluye dentro de otro plan (No)?
> Si

> No

¢Incluye un drea sobre diversidad etno-cultural?
> Si

> No

é¢Incluye un érea sobre diversidad funcional/discapacidad?
> Si
> No

[En caso de contestar “Si” en la pregunta ¢Es independiente (Si) o se incluye dentro de otro plan (No)?] Especifique
el nombre del plan: [Texto libre]

[En caso de contestar “No” en la pregunta ¢Es independiente (Si) o se incluye dentro de otro plan (No)?] En caso de
no ser independiente, indique en qué plan se incluye: [Texto libre]

30. Indique si su universidad cuenta en 2024 o se van a implementar en 2024 protocolos para luchar contra la
violencia de género:

¢Protocolo para la prevencién y proteccion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo?

> Si
> No
> NS/NC
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¢El Protocolo para la prevencidn y proteccion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo es independiente
(Si) o se incluye dentro de otro protocolo (No)?

> Si
> No
> NS/NC
Otros
> Si
> No
> NS/NC

31. Por favor, indique cualquier aclaracion que desee hacer constar en relacién con los planes y protocolos:
[Texto libre]
Bloque 5.3 Relacionado con las medidas

32. Indigque si su universidad ha implementado o va a implementar en 2024 formaciones y capacitaciones
relacionadas con la igualdad de género para el personal (en su sistema de formacién interno):

Igualdad de género

> Si
> No
> NS/NC

Perspectiva de género en el contenido de la investigacion

> Si
> No
> NS/NC

Perspectiva de género en el contenido de la docencia
> Si
> No

> NS/NC
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Prevencién contra el acoso y la violencia de género

> Si
> No
> NS/NC

33.Indique el porcentaje de hombres y de mujeres que han participado en las formaciones relacionadas con la
igualdad de género:

> % de hombres: [Texto libre]

> % de mujeres: [Texto libre]

34.Indique los siguientes datos sobre las formaciones y capacitaciones relacionadas con la igualdad de género
para el personal realizadas durante el curso 2023/2024 o Gltimo afo del que se tengan datos:

> NUmero total de formaciones: [Texto libre]

> Horas totales impartidas: [Texto libre]

> Porcentaje total de hombres en el total de todas las formaciones, respecto al n° de personas matriculadas:
[Texto libre]

> Porcentaje total de mujeres en el total de todas las formaciones, respecto al n° de personas matriculadas:
[Texto libre]

> Porcentaje de PDI/PEI/PI formado respecto al total de personas en estos grupos en la universidad: [Texto libre]
> Porcentaje de PTGAS respecto al total en la universidad formado: [Texto libre]

> Porcentaje de alumnado respecto al total en la universidad formado: [Texto libre]

35. Indique si la universidad ha implementado en 2024 o va a implementar en 2024 |las siguientes medidas o
acciones de igualdad de género: [Texto libre]

Fomentar la integracion de la dimension de género en el contenido de la 1+D+l

> Si
> No
> NS/NC
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Fomentar la integracién de la dimension de género en el contenido de la docencia

> Si
> No
> NS/NC

Garantizar la presencia equilibrada en comisiones, comités y tribunales

> Si
> No
> NS/NC

Garantizar la igualdad efectiva en los procesos de seleccién y evaluacion

> Si
> No
> NS/NC

Fomentar la creacion y funcionamiento de observatorios o grupos de trabajo especificos de igualdad de género
para la evaluacién y el seguimiento de los planes

> Si
> No
> NS/NC

Desagregar por sexo/género los indicadores de los datos que publica la universidad en sus planes y actuaciones,
no soélo en los de igualdad de género.

> Si
> No
> NS/NC
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Facilitar la conciliaciéon de la vida personal, laboral y familiar para el alumnado

> Si
> No
> NS/NC

Facilitar la conciliaciéon de la vida personal, laboral y familiar para el PTGAS

> Si
> No
> NS/NC

Facilitar la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar para el PDI/PEI/PI

> Si
> No
> NS/NC

¢Estas medidas incluyen fomentar criterios diferentes a antigledad y rango para la seleccidn de la docencia a
impartir?

> Si
> No
> NS/NC

Jornadas de sensibilizacién y/o divulgaciéon en materia de igualdad de género

> Si
> No
> NS/NC

Comunicacién [ campafas para la prevencién frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

> Si
> No
> NS/NC
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Promocién de vocaciones cientifico-tecnolégicas en las nifas y jovenes

> Si
> No
> NS/NC

Visibilidad y reconocimiento de las contribuciones de las cientificas y tecnélogas

> Si
> No
> NS/NC

Medidas en otros dmbitos (diversidad, interseccionalidad, masculinidades, etc.)

> Si
> No
> NS/NC

36. Por favor, indique cualquier aclaracién que desee hacer constar en relacién con las medidas de igualdad y/o
diversidad: [Texto libre]
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Anexo Il

Cuestionario de evaluacion de condiciones laborales e igualdad de género en el ambito de
la ciencia y lainvestigacion en Espaia

Una de las principales metas del Gobierno de Espafia y del Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades, es
construir una sociedad mds igualitaria donde mujeres y hombres puedan participar de forma equitativa y plena
en todos los dmbitos de la vidag, incluidos el de la Ciencia y el de la Innovacién, los laboratorios del futuro.

A pesar de los grandes avances, el sistema de 1+D+] en nuestro pais todavia no disfruta de igualdad plenay
efectiva en la participacién de mujeres y hombres en todos los dmbitos. Para ayudar a revertir esta situacion es
fundamental disponer de datos diagndsticos detallados, que nos permitan analizar las causas que perpetdan las
desigualdades y asi poder erradicarlas.

Desde el Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades nos gustaria contar con su opinion y experiencia, como
miembro de la comunidad cientifica espafiola, y le invitamos a contestar el siguiente cuestionario con el objetivo
de avanzar un paso mds en nuestra estrategia de monitorizacién, medicidon y comprension de la igualdad de
género en la investigaciéon espanola.

De antemano, le agradecemos su inestimable colaboracién y le adelantamos que los resultados de esta encuesta
formardn parte del contenido de la publicacion “Cientificas en Cifras. Edicion 2025”, que se incluird en el Programa

Editorial 2025 del Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades.

El cuestionario es anénimo y consta de 5 bloques, con una duracién estimada de realizacién de 10/12 minutos.
Estard abierto hasta el 30 de noviembre.

Indique su grado de acuerdo o satisfaccion en escala ascendente, en la que 1 significa “muy en desacuerdo” y 10 “muy
de acuerdo”. Si en alguna pregunta no dispone de suficiente informacion, marque la casilla “No sabe, no contesta”.

BLOQUE 0. Preguntas demogrdficas

P1. Tipo de centro donde trabaja.

> Centro privado de [+D

> Centro publico de I+D no OPI

> Centro tecnolégico y/o centro de apoyo a la innovacién tecnolégica
> Instituto de investigacién sanitaria acreditado

> Organismo PUblico de Investigacién (OPI)

> Universidad privada

> Universidad publica
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P2. Tipo de personal.

> PDI - Personal Docente Investigador

> PEl - Personal Empleado Investigador

> Pl - Personal de Investigacion

> PTGAS - Personal Técnico, de Gestion y de Administracion y Servicios

> Otro (Por favor especifique): [Texto libre]

P3.1Indique su sexo registral*

> Mujer

> Hombre

P3.2 En el caso que su identidad de género no coincida con sus datos legales, puede indicar el género, en
cumplimiento de lo establecido en la Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no discriminacién por razén de
identidad de género, expresion de género y caracteristicas sexuales.*

> Femenino

> Masculino

> No binario

* Fuente: Glosario de conceptos INE. https://www.ine.es/DEFine/es/concepto.htm?c=4484

P4. Edad.

> 18-29 afos

> 30-39 afos

>  40-49 anos

> 50-59 anos

> 60-65 anos

> Mas de 65 afos
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BLOQUE I. Desarrollo de la carrera investigadora

P5. ¢Cudl fue el principal motivo por el que optd por la carrera investigadora?

> Vocacion

> Contribucién al conocimiento

> Referentes durante los estudios

> Ejemplo de mis progenitores u otros familiares

> Salidas laborales que ofrece la carrera

> NS/NC

> Otros (Indique cuales): [Texto libre]

P6. Las tareas cientificas mas dificiles y exigentes de su trabajo, ¢en base a qué criterios considera que se asignan
en su equipo? [Respuesta maultiple]

> De acuerdo alas relaciones de confianza que se establecen.

> De acuerdo al mérito de la persona.

> Sobre la base de unos criterios objetivos previamente seleccionados y conocidos.
> Sereadlizan atendiendo a otros criterios. Indique cuales

> NS/NC

> Atendiendo a otros criterios. Indique cuales: [Texto libre]

P7. Sefiale los obstdculos que han incidido o inciden en el avance de su carrera. [Respuesta maltiple]
> Falta de financiacion

> Inestabilidad laboral

> Dedicacion horaria excesiva

> Cuidado de menores

> Exigencias de movilidad

> Ambito competitivo

> Favoritismos hacia otras personas
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> Discriminacion por sexo

> Discriminacién por otros motivos. Indique cuales: [Texto libre]

BLOQUE II. Condiciones laborales y posibilidades de desarrollo cientifico.

P8. ¢Cémo calificaria, en una escala de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable), el grado en que su
centro/departamento/grupo de investigacién promueve las siguientes acciones?

P8.1 Desarrollo Profesional y Ambiente Laboral [Respuesta miltiple]

> Transparencia en las posibilidades de desarrollo profesional

> Acceso a posiciones permanentes (¢los criterios y procesos para acceder a posiciones son transparentes?)
> Acceso a un espacio de trabajo seguro y libre de acoso y de toda violencia de género

> Acceso a cursos de formacion

> Promocién en la participacién de eventos cientificos/académicos

> Fomento de la movilidad académica

> Reconocimiento de logros y méritos en investigacion y docencia

> Uso de medidas de conciliacién

> Promocion y divulgacién de méritos y reconocimientos personales

P8.2 Docencia — Investigacién [Respuesta maltiple]

> Alcanzar el rol de investigador/a principal

> Desarrollo de una linea de investigacion independiente

> Acceso a contactos clave y redes de otros centros nacionales e internacionales
> Autonomia en la gestién de los fondos de investigacion

> Acceso a un espacio de trabajo individual (despacho/laboratorio)

> Apoyo en la obtencidn de financiacion

> Apoyo en la gestion de la investigacion

P8.3 Transferencia [Respuesto mﬂltiple]

> Gestion independiente de contratos de investigacion (ej. Convenios Art. 60 LOSU, antes Art. 83)
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> Establecimiento de colaboraciones con otras entidades o personas fisicas

> Apoyo en la transferencia de conocimiento (en distintos formatos patentes, informes, modelos de utilidad,
softwares...)

BLOQUE . Percepcién sobre igualdad/desigualdad en los centros de trabajo (institutos de

investigacién, departamentos...).

Representacion y liderazgo

P9. Respecto a la igualdad de género, ¢en qué medida considera que su centro cumple con la representacion y
liderazgo? Utilice una escala de 1 (hada favorable) a 10 (extremadamente favorable).

> Diversidad de género en posiciones de mayor rango en su centro (direcciones y subdirecciones de centro,
direccion cientifica, consejos cientificos...)

> Diversidad de género en posiciones de rango intermedio en su centro (investigadores/as principales, jefes/as
de grupo, responsables de plataformas tecnolégicas...)

> Equidad en el acceso a oportunidades de liderazgo (asignacién de proyectos, direccion de grupos de
investigacion...)

P10. En términos generales, ¢considera que hay un equilibrio de género en la plantilla de su centro?

> Si

> No

P11. Siendo los méritos equivalentes, ¢es igual la dificultad para hombres y mujeres para promocionar en puestos
de responsabilidad y direccion?

\Y

Afecta por igual a hombres y mujeres
> Perjudica mds a hombres que a mujeres
> Perjudica mds a mujeres que a hombres

> NS/NC

Politicas de igualdad y conciliaciéon

P12. SefAale los instrumentos de politicas de igualdad de género que existen en su centro: [Respuesta maltiple]
> Protocolos de igualdad

> Comités de igualdad

> Planes de accién

> Politicas contra el acoso sexual y la violencia de género
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> Politicas de sensibilizacién sobre roles de género
> Garantizar la igualdad efectiva en los procesos de seleccién y evaluacion
> Otros [Texto libre]

P13. En general, ccomo valora el impacto de las medidas de igualdad en su dia a dia? (Escala de 1a10)

> 1

> 2
> 3
> 4
> b
> 6
> 7
> 8
> 9
> 10

P14. Senale las acciones implementadas para facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar que existen en su
centro: [Respuesta mdltiple]

> Flexibilidad horaria

> Permisos de maternidad/paternidad
> Teletrabajo

> Derecho a la desconexion digital

> Reduccidn de jornada

> Otros (Por favor especifique): [Texto libre]

P15. Sefale las acciones que existen en su centro: [Respuesta mdaltiple]
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> Acciones de apoyo para facilitar la reincorporacién al trabajo tras una pausa por motivos de maternidad,
cuidados familiares u otras responsabilidades

> Sensibilizacion y formacién en igualdad de género
> Acciones para prevenir y abordar el acoso

P16. En lo que respecta a difusion, ¢considera que las acciones de conciliacidon se comunican de manera
adecuada en su centro?

> Si

> No

Medidas de igualdad

P17. Sefiale las medidas implantadas en su centro. [Opciones: Si/No/Lo desconozco]

> Medidas para desalentar manifestaciones de desigualdad de género

> Garantizar la igualdad efectiva en los procesos de seleccidn y evaluacion

> Comunicacién/campanas para la prevencion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo
> Dimensién de género en el contenido de la I+D+l/investigaciones

> Fomentar la creacion y funcionamiento de observatorios o grupos de trabajo especificos de igualdad de
género

Bloque IV. Percepcion sobre el acoso sexual* y acoso por razén de sexo**.

*Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo (Art. 71 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres).

**Acoso por razén de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar

contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.2 Ley Orgdnica 3/2007, de 22
de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres).

P18. Valore las siguientes cuestiones de 1 a 10, siendo 1 el valor mds negativo y 10 el valor mds positivo.
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> ¢Siente que su entorno laboral es seguro y libre de acoso sexual?
> ¢Considera que la cultura organizacional de su centro fomenta el respeto y previene el acoso sexual?

> ¢Considera que los procedimientos de su organizacién para denunciar el acoso sexual son efectivos?

P19. ¢Ha experimentado personalmente alguna situacién de acoso sexual en su lugar de trabajo?
> Si, en el Ultimo afo

> Si, pero con mayor anterioridad a un afo

> No

[En caso de responder una de las dos primeras opciones en la pregunta anterior]

Si lo deseq, explique brevemente: [Texto libre]

P20. ¢Ha experimentado personalmente alguna situacion de acoso por razén de género en su lugar de trabajo?
> Si, en el Ultimo aro

> Si, pero con mayor anterioridad a un afo

> No

[En caso de responder una de las dos primeras opciones en la pregunta anterior]

Si lo deseq, explique brevemente: [Texto libre]

P21. ¢Ha presenciado alguna situacion de acoso sexual en su lugar de trabajo?

> Si, en el Ultimo aro

> Si, pero con mayor anterioridad a un afo

> No

[En caso de responder una de las dos primeras opciones en la pregunta anterior]

Si lo deseq, explique brevemente: [Texto libre]

P22. ¢Ha presenciado alguna situacién de acoso por razén de género a otra persona en su lugar de trabajo?
> Si,en el Ultimo ano

> Si, pero con mayor anterioridad a un afo
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> No
[En caso de responder una de las dos primeras opciones en la pregunta anterior]

Si lo deseq, explique brevemente: [Texto libre]

P23. ¢Considera que su centro abordé correctamente el caso para proteger a la(s) victima(s)?
> Si
> No

Si lo desea puede proporcionar mds detalles en su respuesta: [Texto libre]

P24. ;Cree que su centro ha desarrollado medidas para prevenir futuros casos de acoso sexual o por razén de sexo?
> Si
> No

Si lo desea puede proporcionar mds detalles en su respuesta: [Texto libre]

Bloque V. Para finalizar.

P27. ;.Cudles considera que son los principales retos en materia de género en el desarrollo de la actividad para su
centro de trabajo? [Texto libre]

P28. Si tiene alguna sugerencia, aspecto a mejorar o comentario, puede realizarlo aqui: [Texto libre]

Muchas gracias por su participacion.

De cara a futuros estudios, nos gustaria contar con su participacion, por lo que le solicitamos que nos facilite sus
datos en el siguiente formulario.

Dichos datos no serdn cruzados con los recabados en esta encuesta, para garantizar el anonimato.
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