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Resumen

La nueva funcién de las universidades, en el complejo y entrelazado contexto so-
cial, necesita de un gran compromiso de la comunidad académica con la igualdad
de oportunidades de género. El objetivo de esta investigacién ha sido analizar los
pensamientos, creencias y cultura de las académicas en su desarrollo profesional
docente e investigador en la Universidad de Alicante. Se ha aplicado una estrategia
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metodolégica basada en la investigacion de las narrativas de las participantes para
el analisis de informacién. El tratamiento de los datos se ha articulado con base en
el programa informatico AQUAD 7. Los resultados nos ofrecen una comprension
mayor de las voces de las académicas, especialmente, de sus preocupaciones, te-
mores y dilemas. Las conclusiones de esta investigacion instan a una revisién de las
politicas institucionales en el tejido universitario espafol que promueva oportunida-
des mas efectivas y sostenida participacion legitima en la comunidad universitaria.

Palabras clave
Género, educacién superior, académicas, desarrollo profesional, AQUAD 7,
narrativas.

The culture of the equality of opportunities
in the European university context

Abstract

The new role of the universities in a complex and intertwined social context re-
quires a major commitment by the academic community regarding gender equal-
ity. The objective of this research is to analyze the thoughts, beliefs and culture of
the academic women in their professional teaching and research development at
Universidad de Alicante. A methodological strategy was applied in the research of
the accounts of the participants for the analysis of information. The management
of data was done using AQUAD 7. The results allow greater comprehension of the
voices of the academic women, especially, about their concerns, worries and dilem-
mas. The conclusions of this research motivate a review of the institutional policies,
in the context of the Spanish universities, to promote more effective opportunities
and continued legitimate participation in the university community.

Keywords

Gender, higher education, academic women, professional development, AQUAD
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A cultura da igualdade de oportunidades no
tecido universitario europeu

Resumo

O novo papel das universidades, no complexo e entrelacado contexto social, precisa
de um grande compromisso da comunidade académica com a igualdade de opor-
tunidades de género.O objetivo desta pesquisa tem sido analisar os pensamentos,
crengas e culturadas académicas no seu desenvolvimento profissional de ensino
e de pesquisa na Universidad de Alicante.Tem-se usado uma estratégia metodo-
l6gica baseada na pesquisa das narrativas das participantes para o anélise da
informac&o. O processamento de dados tem sido articulado com base no software
AQUAD?7. Os resultados dao-nos uma maior compreensédo das vozes das académi-
cas, especialmente, de suas preocupacOes, medos e dilemas. As conclusdes desta
pesquisa forcam a uma revisao das politicas institucionais no tecido universitario
espanhol que promova oportunidades mais eficazes e sustentaveis para uma legiti-
ma participagdo na comunidade universitaria.

Palavras-chave
Género, educacao superior, académicas, desenvolvimento profissional, AQUAD?7,
narrativas.

Introduccion

Los compromisos de la Comisién Europea (Commission of the European Commu-
nities, 2005) con la educacién son altamente relevantes y, en consecuencia, la
construccion de un modelo europeo de ciudadania edificado en la igualdad de hom-
bres y mujeres es un objetivo prioritario en sus propuestas. Esta preocupacion por
aminorar los injustos diferenciales de género en la oportunidad educativa atafie de
forma especial a la mision de las universidades europeas. Es en estas instituciones
donde en gran medida se ha creado y desarrollado el pensamiento y |a teoria femi-
nista y, por tanto, la responsabilidad de estas instituciones les obliga a ejemplificar
la equidad de género en sus acciones.
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La Comision Europea en su objetivo de integrar la ciencia en la sociedad de una
forma no discriminativa ha publicado un informe: European Commission, 2012,
con especificas recomendaciones para una adecuada politica de género. En este
significativo informe se subrayan los elementos esenciales de cambio estructural.
Para implementar unas lineas de accién propicias a esta finalidad, en cada univer-
sidad se debe partir de un conocimiento y diagnéstico del propio contexto, evitando
trasladar politicas ajenas sin un estudio previo de la situacién institucional. Obvia-
mente, estas politicas y estos programas deben contar con el apoyo incondicional
del gobierno de la institucion para generar efectivas practicas de gestion. La certeza
de dichas acciones depende del cuidado con que se implementen, en particular,
es necesaria una especial sensibilidad hacia aspectos como la toma de decisiones
transparentes, la eliminacion de sesgos de las précticas institucionales y la aten-
cion a la perspectiva de género en el ambiente de trabajo y en la investigacion.

En coherencia con estas medidas sugeridas, el citado informe recomienda
una sostenida evaluacion y un seguimiento de las politicas, los programas y las
practicas en la vida universitaria. Las acciones de sensibilizacion y concienciacion
inicial, la construccion de ambientes positivos, gl desarrollo de indicadores y esta-
disticas que contribuyan a visualizar la situacion o la financiacién de programas y
proyectos especificos constituyen, en suma, enfoques imprescindibles. No obstan-
te, dos procesos nos parecen esencialmente cruciales, la promocién de la tutorfa
y la configuracion de redes de profesorado. Estos dos procedimientos favoreceran,
inequivocamente, la integracion de las perspectivas de género y la diversidad en la
investigacién. La tutorfa es necesaria, ya que muchos estudios muestran que las
académicas no disfrutan de las equitativas oportunidades de guia y orientacion en
su carrera profesional (The National Academies Press (NAP), 2009). La insercion
en redes de trabajo e investigacion (Martinez y Sauleda, 2005), donde ¢! trabajo
distribuido y el compromiso del equipo suponen una riqueza para los participantes
es, asimismo, una oportunidad de la que las académicas se estan beneficiando en
menor medida.

En este sentido, Kurtz-Costes (2006) subraya la importancia de que los men-
tores actlien como modelos. En el caso de Espana, donde los datos estadisticos
revelan que hay pocas académicas en las posiciones de reconocido estatus, s
dificil encontrar un modelo referente femenino auténtico en la universidad. Una
alternativa serfa complementar el modelo individualizado de tutorfa por modelos
colaborativos de equipo, en el sentido que aconsejan las conceptualizaciones so-
ciales del aprendizaje (Iglesias, Lozano y Pastor, 2011). Acker y Armenti (2004)
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cuestionan cémo las académicas responden a las dificultades y sefialan la impor-
tancia de identificar posibles fuentes de refuerzo y de construccién de identidad.
Singularmente, proponen el apoyo de las colegas, la tutorizacién personalizada y la
integracién en un grupo como apoyo a la decisién de romper el silencio.

Otro informe europeo en relacion con la integracién de visiones de genero en
la investigacion lo constituye el proyecto GenSET (2010), que pretende impulsar la
participacion de la mujer en cuatro areas diferenciales del sistema de excelencia de
la ciencia. Las areas en las que urge mayor presencia femenina son las relaciona-
das con la gestién y construccion del conocimiento, los procesos de investigacion,
el acceso, permanencia y desarrollo en los puestos de trabajo y la evaluacion de
capacidades y puestos de trabajo. La intencionalidad de este proyecto es potenciar
la accion de las mujeres cientificas para la consecucién de una mayor perfeccion
en la ciencia. El proyecto GenSET asume que la incorporacion del género en los
procesos y métodos de investigacion suponen la adicién de calidad y excelencia
en los esfuerzos cientfficos. Ademas de abrir nuevos campos de investigacion, la
incorporacién y presencia de los estudios sobre el género en el &mbito de métodos
y procesos, en la formacion de los cientificos, asf como en las instituciones, en las
agencias y en las editoriales de revistas y publicaciones cientificas pueden ser fuen-
te de innovaciones relevantes. La visibilidad de las mujeres en todas las actividades
cientificas es el propésito que debe llevarnos a revisar y examinar las politicas y
procedimientos que afectan especificamente a las instituciones cientificas, con la
intencion de asegurar el maximo de beneficios positivos en el desarrollo personal
y profesional de los hombres y las mujeres. En esta linea algunas fundaciones
espafiolas recientemente han publicado guias para la inclusion de la perspectiva
de género en los contenidos de investigacién como, por ejemplo, el documento
coordinado por Caprile (2012).

En el Estado espafiol, el informe elaborado por la Unidad de Mujeres y Ciencia
(UMYC) (2012) se focaliza asimismo en la necesidad de impulsar la perspectiva de
género en las politicas cientificas, tecnolégicas y de innovacion. El citado informe
recoge que en la actualidad las académicas son el 37,50% del personal investiga-
dor en la universidad publica. La presencia de las académicas disminuye conforme
asciende su categoria profesional, siendo el caso de fas catedréticas de universidad
un 15,36%, que también depende de las ramas y areas de conocimiento.

Los diferenciales de género en la academia y las razones que han producido
el desequilibrio han sido profusamente analizados en las Gltimas décadas. Asi, por
ejemplo, los anélisis de Garcia de Ledn (1990, 1999) sobre la debilidad de las
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académicas consideran que la minoria de las profesoras universitarias en todos los
circulos del poder es la causa de esta discriminacion dentro del contexto universi-
tario. El Gltimo analisis realizado por Garcia de Ledn (2002) reitera la permanencia
en el sistema universitario de estas “élites discriminadas”, provocada por un cimu-
lo de obstaculos, principalmente las barreras impuestas por el modelo masculino
de reparto y ejercicio del poder, y, en suma, por el androcentrismo imperante en
los mecanismos que rigen dichas estructuras.

En este sentido, Jiménez (2011) considera gue la investigacion sobre las mu-
jeres constituye un constructo social que abre nuevos modelos de desarrollo pro-
fesional en la gestion de asuntos plblicos y, principalmente, en los avances en la
conciliacién familiar y profesional de las mujeres. En las conclusiones formuiadas
por Tomas, Castro y Duran (2012) se argumenta que la visibilidad de las profeso-
ras universitarias depende de su posicion en las coordenadas de los tres &mbitos
—investigacion, gestidén y docencia—y en las tres dimensiones —participacion, poder
y experiencia— que configuran el contexto universitario.

La legislacidn vigente en el Estado espariol (Ley Orgéanica 3/2007, Ley Orga-
nica 4/2007) promueve la creacidn de unidades u observatorios de igualdad en las
universidades. Tanto las unidades de igualdad existentes como el disefio y puesta
en practica de planes de igualdad pretenden alcanzar la paridad en los érganos de
representacion, estimulando una mayor participacién de la mujer, no dnicamente
en los 6rganos de representacion y gobierno, sino también liderando en ios grupos
de investigacion.

En este sentido, los planes de igualdad enfatizan en las caracteristicas des-
tacadas por Sinclair (1996): reconocer el problema como una incapacidad de la
mujer para adaptarse a las normas masculinas; identificar el problema por las
instituciones y poner en marcha los ajustes necesarios; y, comprometerse con una
nueva cultura en la que la exclusién de la mujer se entienda como una injusticia
profunda relacionada con nuestra cultura y con nuestra sociedad.

Por otra parte, concurrimos con Cerdé (2009) en que el disefio de los planes
de igualdad no es un proceso uniforme en todas las universidades, sino que confor-
ma una identidad distinta segtin la institucién universitaria en la que se desarrolle.

En consecuencia, la valoracién de los planes de igualdad implica un estudio
y analisis de la legislacion universitaria vigente. Ademas, el plan estratégico de la
institucion universitaria debe incluir una aproximacién al conocimiento, que recoja
un analisis previo de la situacién de cada una de las universidades referidas y a
los datos sociodemograficos de la comunidad universitaria alumnas/os, personal
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de administracion y servicios y personal docente e investigador). También se dan a
conocer las posibles discriminaciones horizontales y verticales en lo que se refiere
a los cargos de gestién; y, finalmente, la aplicacién en los distintos &mbitos de
actuacidn en los que han de implicarse todos los miembros de la comunidad uni-
versitaria. En general, Cerdd (2009) indica que los ambitos a los cuales se dirigen
las propuestas de los planes de igualdad universitarios son: politica de igualdad de
oportunidades; responsabilidad con la sociedad; comunicacién, imagen y lenguaje
institucional; representatividad de las mujeres en los cargos de gestion y gobierno;
acceso, seleccion, promocion y desarrollo; conciliacion de la vida familiar, laboral
y personal; politicas feministas en contra del acoso; actitudes sexistas y percep-
cién de discriminacion y condiciones laborales y condiciones fisicas en el entorno
de trabajo.

En este paisaje en el que se sitdan las nuevas unidades de igualdad en los
campus universitarios espafioles conviene precisar que en algunas universidades
las acciones en temas de igualdad son desempefiadas por otros centros o institu-
ciones anteriores a la legislacién de creacion de las unidades de igualdad. Asf, por
ejemplo, el Centro de Estudios sobre {a Mujer (CEM) de la Universidad de Alicante,
fue la primera unidad propia de estudios feministas, de mujeres y de género, creado
por una universidad espafiola, en el curso 1998-1999, y anterior a la Unidad de
lgualdad que hoy existe en la Universidad de Alicante. Enfatizamos, por tanto, la
labor que han desarroliado y contintian llevando a término este tipo de estructuras,
organizaciones o centros creados desde las bases, para la consecucion de la piena
igualdad entre hombres y mujeres.

Conviene revisar y sintetizar el modelo general de las Unidades de lgualdad
adscritas a las universidades plblicas espafiolas.Para ello, pasamos a analizar los
estudios de Zapater (2008) y Cerda (2009). En este tltimo texto se analizan dieci-
séis planes de igualdad elaborados por unidades de igualdad de las universidades
plblicas espafiolas, que han sido presentados en un foro de la Universidad de
Cantabria (2009). El estudio realizado por Lozano (2010) amplid la muestra a
un total de 47 universidades pdblicas, con base en los pardmetros inscritos en el
Plan de Iguaidad de cada institucion. A este respecto se puede concluir que estos
planes han sido disefiados y que, en muchos casos, evidencian desequilibrios y
situaciones discriminatorias que impiden que la igualdad legal y real sea efectiva,
siendo la maternidad y los factores generacionales dos condicionantes que inciden
en dicha desigualdad. En resumen, valoramos que la aplicacién de todas las accio-
nes descritas en los planes de igualdad analizados de las universidades piblicas
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Gnicamente seran efectivas si disponen de los recursos necesarios y, fundamental-
mente, si la actitud personal de todos los miembros de la comunidad universitaria
es seria y comprometida. En la actualidad, el que la mayoria de las universidades
plblicas espafiolas posean su Pian de lgualdad de acuerdo con la normativa vigen-
te no resulta suficiente para poner en accién una politica de equidad.

En el Estatuto de la Universidad de Alicante (Decreto 25/2012), la igualdad en-
tre hombres y mujeres constituye uno de los principios y fines de la institucién,tanto
en el acceso a los estudios como en el desarrollo de las actividades y cursos com-
plementarios de la Institucion, asi como en la contratacion laboral. En este sentido,
el articulo 1.3 establece que:

La Universidad de Alicante postula la democracia interna como principio rector
de su actuacion, en los términos de la Ley Organica de Universidades y del pre-
sente Estatuto, manifestada en el derecho de todos los colectivos a participar
en la gestion de la Universidad y en el control de la misma. A tal fin, se fomentara
la participacion activa de toda la comunidad universitaria, la transparencia de
sus actuaciones, el compromiso social, el principio de solidaridad, el respeto a la
diversidad v la igualdad entre hombres y mujeres.

Estas intenciones legislativas no armonizan con la situacion existente. Por
ejemplo, los estudios e informes realizados por y sobre la Universidad de Alicante
(Antén, 2004) muestran que a pesar de que mas de la mitad de los estudiantes son
mujeres, quien obtiene un puesto docente o de gestién universitaria sigue siendo
mayoritariamente un hombre.

En 2010, se aprobd el | Plan de lgualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres de la Universidad de Alicante- Unidades de lgualdad (UA-UI, 2010),
cuando 23 de las universidades espafiolas tenfan ya sus planes de igualdad. Dicho
plan aportaba un “Informe diagndstico de la situacién de mujeres y hombres de la
UA” del que conviene destacar que el personal docente e investigador (PDI) era ¢l
anico de los tres colectivos (profesorado, administracion y alumnado) que no habfa
alcanzado la paridad. Esta situacién perdura, existiendo un notable desequilibrio
cuantitativo, que determina que es mucho méas numeroso el colectivo masculino
(886 PDI mujeres frente a 1584 PDI hombres), y una importante segregacion
vertical, ya que el ndmero de académicas disminuye a medida que aumenta su
categoria profesional. En el momento actual, en la Universidad de Alicante (UA
en cifras, 2011) el personal docente e investigador contratado estd compuesto
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por diversas categorfas, pero en su conjunto el nimero de profesoras contratadas
(PC) es de 484 frente a 874 profesores contratados. En las figuras de profesorado
funcionario, los diferenciales de género suponen en la categoria de profesora titular
de la universidad (TU) un total de 289 académicas frente a 450 académicos. En
la categorfa de catedraticos de universidad (CU) 35 son ocupadas por profesoras y
168 por académicos. En definitiva, preexiste un desequilibrio muy acusado, singu-
larmente, en las categorfas de funcionario (figura 1).
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Figura 1. Namero de académicos y académicas seglin categorfa profesional

En adicion a lo que antecede, la distribucién del profesorado con base en el
género muestra un alto desequilibrio en la adscripcién a ramas de conocimiento.
Asi, las mujeres son minoria en todas las ramas del conocimiento, sobre todo en los
ambitos de ciencias experimentales y de la tecnologfa e ingenierfa; la excepcion se
produce en la rama de ciencias de la salud (particularmente, en enfermeria) donde
las académicas son mayoria.

En cuanto a las responsabilidades de gestion, gobierno y representacion de la
UA, la figura de maxima autoridad, el rector, siempre ha sido un varén, si bien con-
viene constatar que el Consejo de Direccién presenta actualmente una composicion
paritaria. En toda su historia, el claustro, el Consejo de Gobierno y el Consejo Social
siempre se han caracterizado por una composicién con dominancia masculina.

La mayoria de los claustros de Centro presentan una predominancia de aca-
démicos varones. En las Juntas de Centro, la paridad se reduce a la Facultad de
Educacion y a la Facultad de Filosoffa y Letras, ya que en el resto de facultades la
composicién es mayoritariamente masculina. Un dato significativo del mencionado
informe diagnéstico (UA-Ul, 2010) es el de la Escuela Politécnica, en el que las
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mujeres tan solo representan un 14,6% de la Junta, siendo méas de la mitad de
estas representantes del alumnado.

En lo referente a la responsabilidad de direccion de las facultades en la UA
hay dos centros en el que las mujeres son mayorfa en el equipo de direccién (Fa-
cultad de Derecho y Facultad de Filosoffa y Letras), dos instituciones en las-que
en la composicién del equipo directivo predomina el género masculino (Facultad
de Ciencias y Escuela Politécnica Superior), dos centros en los que predomina la
poblacién femenina (Facultad de Educacién y Escuela de Enfermeria), un centro,
la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales, en que la composicién de su
equipo directivo no puede ser catalogada como masculinizada (puesto que no al-
canza el 70% de hombres), pero no es paritaria, puesto que hay una neta mayoria
de hombres. El resto de las facultades y centros tienen una composicién del equipo
directivo paritaria. Por otra parte, los departamentos y los institutos de Investiga-
cién tienen una representacion altamente masculina, dnicamente hay un 15,8% de
directoras de departamento y un 23% de directoras de institutos de investigacion.

En sintesis, el Plan de Igualdad de la Universidad de Alicante no representa un
mero documento en el que se han formulado objetivos, sino que estd suponiendo
el seguimiento y el cumplimiento de todas las acciones propuestas en este (UA-
Ul, 2012). Por tanto, estamos convencidos que las lineas de actuacién del Plan
de Igualdad de la Universidad de Alicante suponen el inicio de un camino hacia la
equidad entre académicas y académicos.

Disefio metodolégico

Cuestiones de investigacién

Esta investigacién examina los pensamientos, creencias y cultura de una cohorte
de académicas de la Universidad de Alicante acerca de su desarrollo profesional.
La expresién narrativa de sus expectativas, demandas, preocupaciones, temores y
experiencias ha sido analizada a través de una estrategia metodolégica basada en
la identificacién y categorizacion de las unidades de significado de sus narrativas,
gracias al procesamiento con el programa cualitativo AQUAD 7.

Los grandes nucleos de las cuestiones de investigacién planteados para in-
dagar acerca del desarrollo profesional docente de las académicas se centran en
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cual es su grado de satisfaccion profesional, qué postura adoptan ante las posibles
diferencias de género y cuéles son sus propuestas para alcanzar una cultura de
equiparacion. Estas cuestiones se precisan en las formulaciones siguientes:

1. éCémo perciben las académicas su vida profesional e investigadora y cuél es
su nivel de satisfaccion profesional?

2. (Qué actitud personal adoptan en respuesta a posibles e injustas diferencias
de género?

3. ¢éFormulan propuestas de cambio dirigidas a crear una nueva cultura de
equiparacion?

Participantes

La invitacién a participar en esta investigacion se extendié a la totalidad de las aca-
démicas adscritas a las categorias basicas de plazas personal docente e investiga-
dor de la Universidad de Alicante. En concreto, se elevé la invitacién para participar
a una poblacion de 638 académicas. El ndmero de profesoras que afirmaron su
plena disposicién para participar voluntariamente fue de 89. La muestra resultante
cubre todo el espectro de categorfas profesionales y centros del campus alicantino
(tablas 1y 2).

Tabla 1. Nimero de participantes seglin categoria profesional

Categoria de plazas seleccionadas Participantes
Contratadas 41
Titulares 40
Catedraticas 8
Total 89
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Tabla 2. Namero de participantes segln centros

Centros Participantes
Facultad de Ciencias de la Salud 8
Escuela Politécnica Superior 8
Facultad de Ciencias 12
Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales 8
Facultad de Derecho 21
Facultad de Educacion 12
Facultad de Filosoffa y Letras 20

Obtencién y tratamiento de la informacién

Cada participante fue invitada a expresar en una narrativa oral grabada o es-
crita cada uno de los argumentos de investigacion. Las entrevistas tuvieron un
caracter abierto y evitaron presiones con base en el tiempo u otras circunstan-
cias. Posteriormente, cada entrevista se convirtié en formato escrito. A partir de
cada uno de estos textos se identificaron segmentos semanticos, se codificaron y
se articulé un proceso de categorizacién con base en una ultima versién del soft-
ware dirigido al analisis de datos Analysis of Qualitative Data (Huber, 2012). La
eleccion del programa AQUAD 7 se fundamenta en el potencial de esta herramienta
para hacer interactuar las categorias provenientes de las propias narrativas de las
participantes (Chase, 2011) con el proceso de conceptualizacién y estructuracion
que deben imprimir los investigadores. Las categorias emergentes se interpretan y
organizan en un proceso recursivo, tal como aconsejan Miles y Huberman (1994).
Los mapas de cédigos resultantes han sido discutidos y validados a partir de las
valoraciones de tres profesoras y tres profesores (en consecuencia, las perspectivas
femenina y masculina han atestiguado esta validacion), quedando asi una configura-
cién definitiva para el analisis de esta investigacion. EI programa AQUAD 7 permite
complementar el proceso cualitativo de categorizacién con una cuantificacion de
las unidades de significado de cada cédigo. Presentamos en los apartados siguien-
tes las tabias de codigos con el porcentaje de la frecuencia absoluta (%FA) de fas
unidades semanticas de los codigos determinados.
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Presentacioén y discusion de los resultados

Finalizado el proceso de codificacién de las unidades de significado y de constitucién
de categorfas mediante la utilizacién del software AQUAD 7, se ha obtenido un resul-
tado en forma de codigos y subcddigos con diferentes frecuencias de aparicion, que
han seguido agrupados en las tres cuestiones de investigacién o grandes temaéticas.

Primera cuestién de investigacién

Los cédigos y subcddigos que componen la teméatica 1. Satisfaccién y decepcién
con la profesion se sintetizan en la tabla 3. En esta tabla se agrupan, de manera
esquematica, los relatos de las participantes acerca de su satisfaccién y decepcion
a lo largo del desarrollo profesional docente. Este tema contiene dos cédigos que
unifican, por un lado, las declaraciones positivas de las participantes y, por otro, las
negativas. En ambos casos, las narrativas transcurren sobre cinco ejes o diadas de
codigos: la satisfaccion o decepcion con el sistema universitario; con la promocion;
con la investigacion; con la docencia, y con una vivencia general de satisfaccion o
decepcidn con la profesion.

Tabla 3. Tematica 1. Satisfaccion y decepcion profesional

Temética 1. Satisfaccién y decepcion profesional

1.1 Satisfaccion

profesional FA% 1.2 Decepcién profesional FA%

1.1.1 Satxsfacmon con el 3.85 1.2.1 Dec_epcron con 53 52
sistema el sistema

1.1.2 Satlsfaqgron con la 8.65 1.2.2 Decepcm con 12,68
promocion la promocién

1.1.3 _Satlsf§aCC|gf1 con la 6,73 1.2.3 De_cepcpn con 2254
investigacion fa investigacién

1.1.4 Sahsfagmon con la 2212 1.2.4 Decepuoq con 1,41
docencia la docencia

1.1.5 Satisfaccién en general 58,65 1.2.5 Decepcién en general 9,86

Total 100 Total 100
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Ei subcodigo 1.1.1 Satisfaccién con el sistema (3,85%) aglutina aquellos
segmentos narrativos que manifiestan abiertamente que estan satisfechas con el
sistema universitario. Alguna de ellas recoge una dura critica contra el victimismo
de muchos miembros de la comunidad académica:

El decepcionarse porque ti no eres capaz de aprovechar las buenisimas condi-
ciones laborales que te ofrece la Universidad, renegar de que no se te valore, de
renegar que sufres presiones es un problema de cada uno'y creer que no tienes la
libertad para hacer las cosas porque los demas te presionan y el entorno te pre-
siona o no se te valora, pues es tu problema, pues por eso, porque he trabajado
mucho tiempo fuera de aqui (PC 040).

Con una frecuencia més alta (53,52%), el subcddigo 1.2.1 Decepcién con el
sistema recoge las unidades narrativas que describen las decepciones con el sis-
tema universitario. Las participantes consideran que la Universidad es un sistema
jerarquico y arcaico, como podemos observar en los siguientes:

Estoy muy decepcionada con la Universidad, y porque yo me haya encontrado
este problema con esta persona [...] la Universidad como organismo o como
rectorado y como vicerrectorado, pues decepcionada porque 10 Unico que hace
en lugar de detectar este tipo de problemas e intentar solucionarlos, pues lo que
hacen es tratar de taparlos y siempre lo que hacen es ponerse de lado del mas
poderoso. Teresa Umada (TU 003).

En la Universidad espafiola, pues ctras no o sé, porgue no las conozco tan en
profundidad, pero se da méas a quien més tiene y me parece injusto, y no estoy de
acuerdo en muchisimas cosas (TU 033).

Los sistemas actuales de acreditacién del profesorado universitario son consi-
derados como un elemento que intenta mejorar la calidad de |a profesion docente
e investigadora en las universidades espafiolas; sin embargo, Ia percepcién de las
profesoras que lo sufren no es tan positiva, pues provoca numerosos trastornos de
estrés y ansiedad, debido, sobre todo, a la falta de unos criterios claros a la hora
de evaluar. Esta valoracién negativa del profesorado (especialmente por el colectivo
de ayudantes y ayudantes doctores) ha sido recogida en diversas investigaciones

Universidad Santo Tomés, Facultad de Educacion




La cultura de la igualdad de oportunidades en el tejido universitario europeo 45

(Iglesias, 2010). En este sentido, el subcddigo 1.2.2 Decepcién con la promocién
recoge algunas narrativas al respecto:

Por otra parte, y sobre todo desde que soy madre, percibo claramente |o injusto
que es nuestro sistema de promocion, seleccién y acreditacién con las personas
con responsabilidades no eludibles en su vida no laboral (Patricia Cardenas (PC)
034).

Se pide mucho curriculo con mucho esfuerzo econémico y personal, para obtener
tan poco a la hora de alcanzar metas (PC 025).

En el momento que me encuentro ahora no sé definirlo, tal vez, de incertidumbre
y algo de cansancio, ya que es dificil y largo el camino para conseguir cierta esta-
bilidad laboral en el contexto universitario (PC 030).

Aunque la promocién suele ser algo costosa y sacrificada, la satisfaccion de
avanzar de una categoria a otra ha estado reflejada en algunos relatos de las par-
ticipantes. El subcédigo 1.1.2 Satisfaccién con la promocién agrupa, aungue con
una frecuencia netamente menor, al cédigo sobre la decepcidn: las narrativas refe-
ridas a esta satisfaccion:

Estoy satisfecha con mi vida académica porque he ido consiguiendo las metas que
me he propuesto (TU 009).

Estoy satisfecha por ser titular con esfuerzo y haber pasado fa Aneca [Agencia
Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacion] (TU 001).

Existe un sesgo favorable a lo androcéntrico en la estructura de investigacion
cientifica, dado que en las universidades espaficlas los proyectos de investigacion
estan siendo dirigidos en un 70% por hombres frente a un 30% gestionados por
mujeres (Guil, 2007; De Pablo, 2006; Lara, 2006, 2007). La invisibilidad cien-
tifica femenina es evidente, pero este hecho no evita que la satisfaccién por la
investigacion, por parte de las participantes, sea explicita en sus narrativas. Asf,
el eco de la presencia femenina en la ciencia estd inscrito en el subcédigo 1.1.3
Satisfaccion con la investigacién:
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Soy una persona muy conocida y respetada en los foros académicos (CU 006).

[Y] la parte de investigacion es un reto que siempre me ha gustado. Hemos lo-
grado formar un buen equipo con algunos companeros, con los cuales estamos
desarrollando algunos proyectos de investigacién. Hemos logrado involucrarnos
con otros departamentos, con personas de otros departamentos que eso quieras o
no quieras hace mucho mas rica la investigacion (PC 002).

Las frustraciones motivadas por la actividad de la investigacion han sido aglu-
tinadas en el subcédigo 1.2.3 Decepcién con la investigacién. Las academicas
consideran que el esfuerzo que supone el trabajo en la investigacion especialmente
si el tiempo presumiera un beneficio para su trayectoria profesional:

Lo que investigamos sirva para engrosar nuestro curriculo con suerte el de alguno
més, porque del dmbito universitario no saldra, es asi y todos vivimos en el mundo
de Yupi (PC 027).

Me siento decepcionada porque he empleado mucho tiempo y que bueno ahi
estoy, pero estoy como estancada porque me cuesta ponerme, sobre todo en in-
vestigacion, porque hice la tesis y me paré, y ahora estoy intentando, pero bueno,
no es lo mismo que seguir (PC 018).

Por la parte investigadora, decepcionada en cuanto a desesperanza o incertidum-
bre a saber que hago las cosas por o que me aportan ahora mismo en este mo-
mento, pero no saber si eso puede repercutir en mi vida de alguna manera futura,
que no es mi objetivo actual, pero si me gustaria saber si en el futuro tambien va
a servirme de algo o no, porque ahora mismo le estoy dedicando mucho, mucho
esfuerzo a eso (PC 001).

En el subcodigo 1.1.4 Satisfaccién con la docencia hemos recogido valoracio-
nes positivas referidas a la tarea docente. Como podemos observar en los siguientes
ejemplos, la docencia siempre se vive COMO algo gratificante y motivador:

Estoy muy, muy contenta con mi vida académica, porque también me gusta mu-

cho hacer clases, me gusta mucho el contacto y las relaciones con los alumnos
y veo que |0 que realmente les estamos dando a conocer, ellos lo estan asumiendo
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y existe una buena relacion con ellos, lo cual me motiva mas para seguir avan-
zando (PC 002).

Estoy bastante satisfecha con mi vida académica. Me gusta mi trabajo, estar con
los alumnos en el aula, ensefiar, cuando lo haces bien es gratificante (TU 022).

Por un lado, estoy satisfecha, porque tengo muy buena relacién con mis alumnos,
me siento muy bien dando clase, y veo que tengo un buenisimo feedback con
ellos, que estudian, se entregan, vienen a las clases, nos divertimos en las clases
(TU 026).

Como contrapunto, son escasas las narrativas de las profesoras que manifies-
tan sus decepciones causadas por su accién docente, subcodigo 1.2.4 Decepcién
con la docencia:

Lo tnico que decepciona es el hecho de que los propios alumnos no guarden tanto
el respeto a una profesora joven (PC 004).

Algunas profesoras expresan que sienten una satisfaccién con su profesioén,
sin especificar ninguna de las motivaciones descritas anteriormente, textos que han
generado la subcodificacién 1.1.5 Satisfaccién general:

Estoy muy satisfecha, porque desempefic la profesién que me gusta, mi trabajo
me reporta muchas satisfacciones (PC 037).

Estoy satisfecha con mi vida académica, no tengo motivos para estar decepcio-
nada (TU 008).

Y, finalmente, los siguientes fragmentos se corresponden con el subcadigo
1.2.5 Decepcién general, en las cuales, como se puede observar, los relatos per-
tenecen a profesoras que expresan una desesperanza con su actividad profesional:

Pero también veo que esto es un mundo muy, muy 0SCUuro, no Creo que sea por

genero, no influye el hecho de que sea mujer o no, pero influye el hecho de que
la ditima pringada, la (itima que ha llegado, y la Gltima que le van a dar todos
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sus derechos como le corresponden, y que no te quejes porque gracias que te han
dado un trabajo (PC 031).

Estoy decepcionada con mi vida académica, no fiene practicidad alguna, o tiene
un 5%, y el resto leer libros y demas. No es significativa, cuando programo me
pregunto para qué necesitan estos contenidos, cé6mo los ven, como los pueden
aprender. Aqui estas preguntas no tienen raz6n de ser (PC 027).

En lineas generales, las caracteristicas propias de esta teméatica estan rela-
cionadas con las satisfacciones 0 frustraciones en la actividad profesional. Las
académicas manifiestan que sus mayores satisfacciones vienen dadas por la do-
cencia y en muchos casos valoran, en general, como muy positiva su trayectoria
profesional, pero, por otro lado, las autoras de las narrativas expresan que la pro-
fesion docente e investigadora, en algunos casos, provoca situaciones de frustra-
cién, decepcién o insatisfaccién por diversos factores como los procesos selectivos
u oposiciones, la competitividad y la burocracia académica, entre otros.

Segunda cuestién de investigacién

En su mayoria, las participantes adoptan una actitud personal activa frente a la
discriminacion con base en el género, defienden sus derechos ante situaciones de
desigualdad, aunque especifican que suelen producirse fuera del contexto universi-
tario, y valoran que la universidad es un ambito en el que, en general, la equidad
es un hecho.

Tabla 4. Tematica 2. Posicionamiento frente a la discriminacion por género

Temética 2. Posicionamiento frente a Ia FA%
discriminacién por género
21 Actitud personal activa 88,78
2.2 Actitud personal pasiva 11,22
Total 100

La tematica 2. Posicionamiento frente a la discriminacién por género esta
subdividida en dos codigos (tabla 4). El primero, 2.1 Actitud personal activa hace
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referencia a aquellas narrativas cuyas autoras afirman defender sus derechos y el
de sus comparieras cuando se ven afectadas por una discriminacién relacionada
con el género. Las participantes manifiestan que esta actitud les ha provocado
problemas y dificultades en su profesién y en su vida personal. A continuacién
mostramos algunos ejemplos:

Si, suelo defender mis derechos cuando veo diferencias de género, lo he defendi-
do, y desde luego esoc me ha traido problemas v dificultades (PC 023).

Si, suelo defender mis derechos cuando veo diferencias de género porqIJe en la
vida académica no puede haber ninguna diferencia por razones de sexo (CU 002).

Si, suelo defender mis derechos si veo diferencias de género, de hecho a mi él
(jefe) me empezard a hacer la cruz; pues habfa chicas de estas becarias que no
les dejaba hacer su tesis y las tenfa haciendo informes para empresas mientras
que los chicos iban haciendo su trabajo y a su ritmo (CU 003).

En segundo lugar, el cédigo 2.2 Actitud pasiva une los relatos referidos a la
pasividad personal en situaciones de discriminacién o desigualdad de oportunida-
des, basdndose en el género. Un conjunto de autoras de las narrativas adoptan una
actitud pasiva, ya que valoran que la defensa de la mujer debe estar en manos de
otras personas (feministas) o simplemente porque asumen que el hecho de vivir en
un ambiente generalmente machista condiciona a que las mujeres opten por una
actitud de silencio, con la finalidad de no generar conflictos y tensiones con el resto
de los companeros:

Soy poco reivindicativa, no suelo defender mis derechos si veo diferencias de
género. Es mi caracter (TU 022).

Prefiero callarme, prefiero tener buen ambiente y una estabilidad, y a veces en-

tiendo que hay gente que aunque es joven también es muy machista, hay jovenes
que son machistas (TU 039),
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Tercera cuestion de investigacion

Para conseguir una sociedad igualitaria y no sexista es necesario que la formacion
de las nuevas generaciones esté en consonancia con este tipo de valores y edu-
cacién. Es urgente que los nuevos curriculos aborden contenidos que defiendan
la equidad entre géneros. Las politicas de igualdad son necesarias para que en
contextos en que la equidad todavia no es un hecho se consiga avanzar en este
sentido, y estos avances ayudados de apoyos y recursos por parte de la adminis-
tracion hagan el camino més facil hacia una nueva cultura mas justa y equitativa.

El metaanélisis sobre los planes de igualdad elaborado por Cerdé (2009) en-
fatiza la necesidad de reconocer el nivel de participacion de la mujer en la vida uni-
versitaria (docencia e investigacion, administracion y servicios, alumnado, érganos
de gobierno y participacién), pero a su vez sintetiza las numerosas propuestas y
lineas de actuacién enunciadas en todos los planes elaborados hasta el momento,
y que es urgente poner en accién para la consecucién de la plena igualdad. Con
idéntica intencién han emergido del analisis de las narrativas cinco cédigos (tabla
5) que han configurado la temética 3. Propuestas de mejora, que recoge las orien-
taciones o recomendaciones de las profesoras universitarias para la consecucion de
una plena igualdad entre profesores y profesoras en las universidades espafolas y,
singularmente, en el contexto de la Universidad de Alicante.

Tabia 5. Temética 3. Propuestas de mejora

Temética 3. Propuestas de mejora FA%
3.1 Politicas de igualdad 33,84
3.2 Apoyos y recursos 14,36
3.3 Educacion en género 44,10
3.4 Otras 4,62
3.5 Ninguna 3,08

Total 100

El cédigo 3.1 Politica de igualdad ha emergido del conjunto de propuestas
de las profesoras en las que se formulan normas o sugerencias para promover y
garantizar la paridad. Algunos ejemplos de esta codificacion son:
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Como propuestas de futuro hay que empezar garantizando la cuota paritaria, es la
Unica forma en que las decisiones se tomen desde ambas perspectivas (TU 015).

Deberian etiquetarnos con ndmeros y no con nombres para acceder a un puesto
de trabajo y una vez que se demuestre la valia de la persona, que sea contratada
(TU 005).

La ausencia de recursos, principalmente, para superar el conflicto familiar-
laboral es otra de las denuncias de las académicas. El cédigo 3.2 Apoyo y recursos
recoge propuestas o demandas relacionadas con recursos, como, por ejemplo, una
escuela infantil (la Universidad Politécnica de Valencia dispone de una escuela
infantil desde hace mas de una década, asi como bonos escolares para el personal
de su Universidad), un centro de dia, mejor planificacion de los horarios, etc. Las
participantes reclaman, en este sentido, mayores apoyos y recursos por parte de las
instituciones universitarias. Se observa que el codigo 3.2 presenta un menor nime-
ro de frecuencias respecto a los demas, esto puede ser debido a que un 36,36%
de las participantes no tienen hijos o han finalizado las responsabilidades propias de la
crianza (aproximadamente el 40% de las participantes tiene més de 46 afios).

Estas propuestas estan ilustradas en los siguientes segmentos narrativos:

Que igual es muy idilico, pero me gustaria, que las universidades tuvieran guar-
derfas vinculadas (PC 001).

Por ejemplo, creo que una propuesta en una racionalizacion de los horarios, sf que
tiene sentido (PC 005).

Creo que una ayuda podria ser el crear una guarderia e incluso un centro de dia
de mayores. Yo, de momento no estoy en esa situacién, pero agradeceria que fo
hubiera llegado el caso (TU 003).

Las narrativas argumentan con intensidad la necesidad urgente de una buena
educacion en igualdad de oportunidades para que las mujeres puedan desarrollarse
profesionalmente en condiciones equitativas a la de los hombres. Los relatos refe-
ridos a este codigo se agrupan en el 3.3 Educacién de género:
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Mis propuestas de futuro para que se produzca una igualdad plena siempre
pasan de “machismo” y educacidén en consonancia imagino que hace falta un
tiempo de educaciéon en igualdad para que la sociedad vaya pensando de otra
manera (PC 002).

En primer lugar, los varones tienen que implicarse. A veces la percepcion que
tengo es que nosotras, en el fondo lo que hemos hecho llevando, en términos
generales, lo que llevabamos de antes; hemos asumido, ademas, el papel de ser
un profesional activo, investigador de primera fila (CU 008).

A continuacién, se transcriben algunas unidades de significado del cédigo 3.4
Otras propuestas, que propenden a incluir criticas duras y emocionales contra el
sistema universitario y contra el talante de los académicos:

Como propuestas de futuro considero que habria que volver a cambiar la Ley
Orgéanica de Universidades (TU 016).

Como propuesta de futuro considero que deberia renovarse el profesorado univer-
sitario prehistorico que tenemos (PC 004).

Propuestas de futuro para que se produzca una igualdad plena en la Universidad
de Alicante, pues no sabria decirte, habria que cambiar o desterrar a mucha gen-
te, pero eso es muy dificil, y ademés son inamovibles (PC 008).

En las reflexiones sobre las propuestas de mejora es necesario precisar que
algunas profesoras han manifestado abiertamente que no tenian ninguna recomen-
dacion u orientacion para la consecucién de la plena igualdad. Algunas académicas
argumentan que no han tenido tiempo para reflexionar sobre estas cuestiones;
otras valoran que en su departamento hay plena igualdad, y, por Ultimo, algunas de
las participantes explicitan que han percibido estas situaciones, posiblemente, por
su corta experiencia profesional en la Universidad. Algunas de estas perspectivas
han sido recogidas en el codigo 3.5 Ausencia de propuestas, cuyos ejemplos son:

Considero que tal igualdad ya existe, pues nunca he sido testigo de lo contrario
(TU 021).

Universidad Santo Tomas, Facultad de Educacién




La cultura de la igualdad de oportunidades en el tejido universitario europeo 53

Con mi escaso conocimiento de la vida universitaria de la UA, no me siento capaz
de hacer propuestas concretas para que se produzca una igualdad plena (PC
017).

En conjunto, los resultados de esta investigacion pueden contribuir a una com-
prensiéon mayor de las voces de la comunidad universitaria. Las preocupaciones,
temores y dilemas que las académicas expresan en sus narrativas en la cultura
de la igualdad de oportunidades no estan impregnando ei tejido de la universidad
como deberfa ser.

Conclusiones

El complejo y entrelazado contexto social en que nos encontramos genera la nece-
sidad de un compromiso, por parte de la institucién universitaria, para alcanzar la
equidad a nivel profesional de todos sus agentes. Este estudio ha tratado de cono-
cer la percepcion de las académicas sobre la situacion actual de su profesion y de
cdmo consideran que esta podria mejorar en términos de igualdad de género. Las
respuestas a la primera cuestion de investigacién: icdmo perciben su vida profesio-
nal e investigadora y cual es su nivel de satisfaccion profesional?, indican que las
participantes expresan su satisfaccién y afeccién por su vida profesional en forma
relevante cuando ven cumplidas sus metas, y en los casos en que su investigacién
esté integrada en el grupo profesional en el que trabajan:

Estoy muy satisfecha con mi vida académica porque he logrado cosas que jamas
sofié, porque me encanta lo que hago (TU 020).

Singularmente, las autoras de las narrativas subrayan como altamente gratifi-
cante todo lo relacionado con la docencia y, en concreto, el trato apropiado con el
alumnado hace que este sea gratificante:

Para mi la docencia, estar con los estudiantes, es lo que més me gratifica a nivel

personal y profesional, porque me gusta la docencia y porque me apasiona mi
trabajo, porque me gusta mucho el campo de la educaciéon (PC 028).
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Por ello, un buen ntmero de profesoras confiesa no entender porque la do-
cencia cuenta tan poco en las evaluaciones externas. Aunque las narrativas de las
profesoras universitarias muestran con una frecuencia menor su decepcioén con el
sistema universitario, un porcentaje alto de las docentes entrevistadas consideran
que el sistema universitario esté rigidamente jerarquizado:

Decepcionada, no influye el hecho de ser mujer sino la propia idiosincrasia del
funcionamiento ordinario de la institucién, que dentro de los departamentos re-
cuerda mucho a los esquemas feudales de la Edad Media (TU 006).

El pensamiento de las académicas entrevistadas en relacién con la segunda
cuestion:équé actitud personal adoptan en respuesta a posibles e injustas diferen-
cias de género?,se centra, mayoritariamente, en que su actitud personal frente ala
discriminacion por género es activa y que cuando han percibido cualquier discri-
minacion por género han tratado de colaborar en su solucién. Algunas profesoras,
sobre todo aquellas que en sus departamentos hay méas ndmero de hombres que
de mujeres, han reflejado una actitud mas pasiva ante la iniquidad. Las razones
aducidas para justificar esta pasividad son, principaimente, el evitar los posibles
conflictos con sus colegas. No obstante, las posturas dominantes en las narrativas
es que, en general, las profesoras se sienten responsables y defienden activamente
los derechos profesionales de las mujeres:

S{, suelo defender mis derechos si veo diferencias de género, porque soy cons-
ciente del esfuerzo que ha supuesto para generaciones de mujeres anteriores, el
que yo pueda estar donde estoy. Ademas es una cuestién de justicia (TU 002).

Las propuestas de transformacién para que se avance hacia una equidad justa
y plena entre hombres y mujeres y para que la Universidad se consolide como un
auténtico espacio de igualdad, es cuestion de investigacién éFormulanpropuestas
de cambio dirigidas a crear una nueva cultura de equiparacién? insiste en la
indispensabilidad de reformar la educacién como ncleo basico para impulsar el
cambio. Las narrativas argumentan extensamente que sin educacién efectiva en la
que los hombres y las mujeres son valorados como seres humanos, con dignidad
y merecedores de igual respeto,con un modelo de vida familiar y social en el que
las tareas de hogar y el cuidado de los hijos esté atribuido al 50%, sin ello las
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mujeres no podran desarrollarse profesionalmente en igualdad de condiciones que
los hombres:

Me consta que |a Oficina de Igualdad de la UA est4 luchando para que los horarios
puedan permitirnos a todos conciliar la vida familiar y laboral; también, desde los
sindicatos (yo pertenezco a uno de ellos) lo venimos reclamando insistentemente
y con anterioridad (TU 006).

Un factor adicional relevante para acercarse a la excelencia en la plena igual-
dad, a juicio de las profesoras universitarias, consiste en el fomento y puesta en
accion de unas politicas de equidad mas efectivas, en las que hombres y mujeres
sean a nivel legal y social valorados de igual modo, sin atender a distinciones de
género. Por otra parte, una mayoria de las profesoras entrevistadas afirma no estar
totaimente de acuerdo con las politicas de paridad y las cuotas de participacién,
ya que estiman que estas discriminaciones positivas son contraproducentes para
la causa de la igualdad entre profesoras y profesores; pero, a su vez, las citadas
medidas son consideradas practicamente necesarias para que las mujeres consigan
alcanzar los puestos méas altos en gestién, docencia e investigacién, de que sea un
hecho creible el que la Universidad constituye un auténtico espacio de equidad:

Pero crec que en general la revision de las normativas de acceso y promocion
académica no es que debieran cambiarse por ser mujeres, sino que deberia haber
mas mujeres en los procesos y en la elaboracién de las mismas. Suele ser un
mundo masculinizado el que elabora muchas de las directrices y también los eva-
luadores de tribunales y concursos son mayoritariamente masculinos (TU 004).

En sintesis, la conclusién generai que se puede inferir del analisis, interpreta-
cién y categorizacién de las unidades seméanticas inscritas en las narrativas, es que
la educacion en igualdad de oportunidades ha de articularse desde el inicio de la
vida, en el nlcleo familiar, e integrarse con la accién educativa en el centro escolar,
asf como en los medios de comunicacién y en el contexto sociocultural:

La igualdad plena pasa por la educacién. Hace falta tiempo para que cristalice un
modelo social con equidad en la asignacién de roles y tareas (PC 024).
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Asimismo, las autoras de las narrativas y pensamientos insisten en que E
reflexion responsable de cada profesora es indispensable, en particular, para dis-
tanciarse de los patrones mentales masculinos (Garcia de Léon y Garcia, 2001),
ya que estos son los reproductores de las situaciones de discriminacion vigentes
en la academia:

Como propuestas de futuro para conseguir una igualdad plena propongo un cam-
bio de mentalidad en algunos sectores de la sociedad, pero sobre todo, unas
mujeres que no intenten reproducir los esquemas de ambicion y exclusividad
profesional masculina, pero que tampoco sitlen la maternidad por delante de
todo (CU 005).

Considerando que prosigue prevaleciendo una visién masculina de la ciencia
en las lineas de investigacion (Harding, 1998) y que, en suma, falta una perspectiva
femenina que interese a las académicas en este &mbito. Blickenstaff (2005) propo-
ne que en el campo de la educacién en ciencias se asegure a todos los estudiantes
igualdad de acceso a la atencién del profesor y a los recursos. Inequivocamente,
en la universidad los departamentos y unidades de investigacion deben garantizar
el acceso equitativo a la ciencia para todos. La patente infrarrepresentacion de la
mujer en la ciencia y en la tecnologfa hace necesario dimensionar explicitamente
la produccién cientifica femenina y su prestigio profesional. El fomento de la publi-
cacién de las cientificas e ingenieras y su insercion en grupos de investigacion de
excelencia lograra remontar la diferencia de género y dara la visibilidad a la obra
de las mujeres (Bank, 2007; Glazer-Raymo, Townsen y Ropers-Huilman, 2000).

Del conjunto de datos analizados se concluye que los aspectos influyentes
en las situaciones de desigualdad en el contexto universitario son multiples, lo
que determina que la carrera profesional de las profesoras se vea obstaculizada
y que su promocion sea més lenta que la de los hombres. Este desequilibrio en
las trayectorias profesionales femeninas y masculinas hace de la universidad una
institucién excesivamente androcéntrica. Desde luego, de los discursos de las pro-
fesoras universitarias se percibe un alto grado de autoestima y de seguridad profe-
sional en si mismas, y este hecho hace urgente el que la entrega a |a docenciay a
la investigacién de las profesoras no sea aminorada por una politica de promocién
basada en la logica del poder e influenciada por grupos de interés que controlan y
deciden la promocién de sus colegas.
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En sintesis, las autoras de las narrativas analizadas en esta investigacion evi-
dencian, en forma mayoritaria, su compromiso con la Universidad y la sociedad,
su pasion por la investigacion y su dedicada y generosa entrega con el trabajo
universitario. Empero, los discursos de las participantes alin en sus comedidas y
moderadas expresiones, permiten afirmar que las universidades son fiel reflejo de
las desigualdades de los contextos sociales y de las practicas cuiturales. En con-
secuencia, las universidades, los departamentos y las unidades de investigacién
han de hacer un esfuerzo acelerado para instaurar una cultura mas participativa y
colaborativa que pueda redundar en un desarrolio profesional més auténtico para
todos sus miembros. Nuestra esperanza es la pasion y ef coraje mostrados por las
voces de las académicas para hacer valer sustalentos. Creemos gue en un sistema
y un modelo educativo que no est4 preparado para enfrentarse a la complejidad,
diversidad e incertidumbre del contexto del siglo XX, iniciar un profundo analisis
de las visiones y creencias de los académicos y las académicas puede ayudar a
remodelar el sistema (Welch, 2007).
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