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Las bajas tasas

de matriculacion

de las mujeres en

el ambito de la
Ingenieria Informatica,
descienden cada

ano desde hace

tres décadas

STEM

Science, Technology, Engineering and
Mathematics (Ciencia, Tecnologia,
Ingenieria y Matemadticas)




MUJERES

6% - 7%
HOMBRES
20% - 21%
STEM
2015-2018

Mujeres en trabajos
de ingenieria

ESPANA 12%

MUNDIAL 15%

proporcionados por el Instituto de Estadistica de la
UNESCO (2020), el porcentaje medio de mujeres estu-
diantes de ensefanza superior matriculadas en carreras
STEM se sitUa entre el 6% y el 7% entre 2015-2018;

por el contrario, el porcentaje de estudiantes varones
que eligen estas carreras es de alrededor del 20-21%.

En Espana, el 12,44% de las estudiantes femeninas
seleccionan una carrera STEM frente al 37,34% de

los estudiantes masculinos. Esta brecha también se
refleja en el contexto profesional; el porcentaje de
mujeres en trabajos de ingenieria es en Espafa del
12%, comparado con un promedio mundial de 15%.

Esta situacion lleva a tratar de comprender las razones de
la disminuciéon de la matricula en los estudios de inge-
nieria, tanto de mujeres como de hombres, centrandose
especialmente en el reducido nidmero de mujeres que
eligen la carrera y el reducido nimero de mujeres que

la concluyen. Las influencias contextuales son particu-
larmente cruciales durante las fases activas de la toma

de decisiones educativas o profesionales. Las variables
contextuales (apoyos y barreras sociales percibidos) son de
gran importancia para el desarrollo del interés profesional
del estudiantado. En este sentido, una de las razones de

la subrepresentacién de las mujeres en la ingenieria
puede ser la falta de apoyo que estas mujeres reciben
durante las diferentes etapas asociadas al estudio de los
cursos de ingenieria, principalmente el apoyo que tienen
cuando deciden estudiar un curso de ingenieria, y el
apoyo que reciben cuando estan en el curso de ingenieria.

Por todo lo anterior, uno de los objetivos de desarrollo
sostenible de la UNESCO se refiere a la igualdad

entre los géneros y el empoderamiento de la mujer

en la sociedad, especialmente en el mercado laboral.

La igualdad entre los géneros puede considerarse un
objetivo intersectorial contenido en varios objetivos de
desarrollo sostenible (ODS), por ejemplo, garantizar una
educacion de calidad equitativa e inclusiva y promover
el aprendizaje permanente para todos. Los objetivos de
desarrollo sostenible también se esfuerzan por lograr un
crecimiento econdmico sostenible e inclusivo que tenga
en cuenta la situacion especial de la mujer. El género,

la etnia, el rendimiento académico en matematicas

y las altas calificaciones en |la escuela secundaria son
componentes clave en la decision de los estudiantes. Las
mujeres defendian los estereotipos de género sobre la
idoneidad de las mujeres en los “trabajos masculinos”,
pero, por otro lado, suscriben los ideales de la accesi-
bilidad del sector para todos los que deseen trabajar

en él. Algunas barreras para el éxito en las carreras
STEM identificadas fueron el género, raza y etnia. En el
caso de coincidencia de dos o mas caracteristicas de la
subrepresentacion de minorias, la barrera puede ser peor.

Por otra parte, una vez que se elige una carrera, otros
factores pueden influir en la desercién durante los
estudios de ingenieria. Por ejemplo, los sesgos de género
en el profesorado asociados con un menor apoyo a las
mujeres o la falta del apoyo de las familias. Asimismo, las
mujeres tienden a dejar la profesion de la ingenieria mas
que los hombres. Aunque las mujeres pueden graduarse
de una carrera STEM en casi un 20%, “casi el 40% de las
mujeres que obtienen titulos de ingenieria renuncian
0 nunca entran en la profesion”. En Espafa, el apoyo de
las familias y amistades durante la carrera es importante,
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aunque el apoyo recibido de sus instituciones
académicas y profesores es bajo. Estos
hallazgos confirman que hay un tema critico
a resolver en las instituciones académicas
para apoyar a sus estudiantes en las carreras
de ingenieria a fin de mejorar las tasas de
egresados. Las universidades deberian crear
un entorno Mmas inclusivo, vibrante y de apoyo.

En cuanto a las iniciativas para promover la
inclusion de las mujeres en STEM, existen mu-
chas iniciativas nacionales e internacionales
que intentan promover y aumentar la presen-
cia de las mujeres en STEM. La mayoria de las
actividades realizadas con este fin se orientan
a ninas o chicas joévenes, que estan terminando
los estudios secundarios y que estan decidien-
do su futuro académico o vocacion, intentando
gue se orienten a la elecciéon de las areas STEM.
Algunas de estas iniciativas buscan analizar las
principales barreras o problemas que encuen-
tran las mujeres al elegir una carrera STEM.
También, se desarrollan programas de mentoria
o visibilizaciéon de mujeres referentes en el
mundo académico o laboral, o cursos, talleres,
eventos o jornadas relacionadas con la inge-
nieria. Las diferentes sociedades cientificas que
forman parte de este proyecto, realizan algunas
acciones para impulsar la presencia femenina
en sus areas. Por ejemplo, en la Sociedad
Espanola para el Procesamiento del Lenguaje
Natural (SEPLN) se ha creado DiverTLes, una
comunidad de mujeres que trabajan e inves-
tigan en Tecnologias del Lenguaje en Espaina
para fomentar las vocaciones cientificas

en este area de la Inteligencia Artificial. Sin
embargo, estas iniciativas no tienen el resul-
tado esperado en el aumento de la presencia
femenina en las ingenierias. Para que esto sea
posible, debemos enfrentarnos al reto de la
formacion del profesorado, tanto en las areas
STEM como en materia de co-educacion.

Por todo lo anterior, las instituciones edu-
cativas se enfrentan al reto de promover

una igualdad efectiva entre su comunidad

y realizar programas de apoyo en aquellos sec-
tores donde exista una brecha de género, tal

y como es el caso de la ingenieria informatica
y en la I+D+i relacionada con esta disciplina.
Este es el principal motivo que lleva a la Socie-
dad Cientifica de Informatica de Espaia (SCIE)

a crear un grupo de trabajo de Mujeres e Informatica,
conformada por representantes de las diferentes asocia-
ciones que forman parte de la misma, y que promueve
este proyecto para paliar las carencias anteriormente
mencionadas a través de diferentes acciones especificas.

La actividad principal del proyecto WOMEN@INF es la
realizacién de un estudio sobre la situacién actual de
las investigadoras en Informatica que se plasmara en

un producto digital (mapa web audiovisual interactivo).
Para ello, diferentes investigadores e investigadoras de
las Facultades de Informatica de Espafa analizaran la
matricula por género, estudiaran la percepcion de sus es-
tudiantes en relaciéon al género e identificaran, analizaran
y compartiran las iniciativas que se estan desarrollando
para atraer talento femenino a los estudios de informatica
desde las diferentes instituciones participantes.

Para lograr esto, se creard un portal web que concentre
el know-how de las diferentes asociaciones para
facilitar a los diferentes 6rganos de decision un mejor
conocimiento de la situacion y recomendaciones de
actuacion. Por otro lado, se llevaran a cabo diferentes
acciones de difusiéon a nivel nacional e internacional,

a través de la presencia de este mapa audiovisual en
medios de comunicacion tradicionales y redes sociales.

Los principales objetivos del proyecto son:

Objetivo T. Estudiar y establecer un mapa
de la situacién actual de las investigadoras
en Informatica en las diferentes Escuelas de
Informatica y en las Sociedades Cientificas
relacionadas con la Informatica en Espana.

Objetivo 2: |dentificar la evolucion de la
matricula por sexo en los diferentes estudios
de Ingenieria Informatica y analizar las causas
que justifican los posibles desfases.

Objetivo 3: Identificar y analizar las diferentes
iniciativas propuestas en las diferentes Escuelas
de Informatica para ofrecer el mejor Know-
How a los diferentes érganos de decision.

Objetivo 4: Realizar acciones de difusion.



2. Metodologia

2.1. Instrumento

El instrumento que hemos disefiado es

una adaptacion del que se ha utilizado en

el “Estudio sobre la situacion de las jovenes
investigadoras en Espafa” del Ministerio de
Ciencia e Innovacién (2021). Este cuestionario
online es un instrumento cuantitativo
disefiado en base a la literatura previamente
analizada y dirigido al personal investigador de
Organismos Publicos de Investigacion (OPIs) y
universidades publicas y privadas espafolas.

El cuestionario contaba con 40 preguntas,
organizadas en diferentes dimensiones:
preguntas demograficas (19), conciliacion
laboral (4), contexto actual (6), y factores y
causas (20). Esta ultima dimension se organizoé
en tres bloques. El Bloque | trataba los temas
relacionados con atracciéon y talento en la
carrera investigadora, constando de 2 preguntas
en total. El Blogue Il estaba relacionado con

la retencion del talento y constaba de 14
preguntas. Por ultimo, el Bloque Il desarrollaba
cuestiones relacionadas con los sesgos de
género, discriminaciéon por razén de sexo, acoso
sexual y constaba de 4 preguntas. Las pregun-
tas fueron de tipo dicotémica, de seleccién
multiple, de tipo Likert y de tipo abierta. El
cuestionario fue implementado en LimeSurvey.

Se realizé una revision de
la literatura existente en
particular de diferentes
informes relacionados
que pudieran arrojar

evidencias sobre la situacion

existente y apoyarnos en
el diseno del instrumento
de recogida de datos.

2.2 Diseno del estudio

Para la realizacion del estudio, en primer lugar se realizé
una revision de la literatura existente en particular de
diferentes informes relacionados que pudieran arrojar
evidencias sobre la situacion existente y apoyarnos en el
disefio del instrumento de recogida de datos. Asimismo,
se realizé una revision de instrumentos existentes y se
diseid un cuestionario ad hoc tal y como se menciond
anteriormente. Este instrumento fue validado por las
investigadoras del proyecto en sucesivas iteraciones,
hasta obtener las 4 dimensiones y 40 preguntas.
Posteriormente, se procedid a la seleccion de la muestra
correspondiente a las Escuelas de Informatica y Socie-
dades Cientificas de Informatica del territorio espanol,
dénde se distribuyd el cuestionario por parte de las
investigadoras a través del envio de un correo electrénico
a las personas responsables de cada organismo. El periodo
de recepcion de datos fue del 19/03/2022 al 30/09/2022.
Posteriormente, se procedioé al analisis de los datos y
resultados obtenidos a través de este instrumento.

3. Contexto actual de la situacion

En este apartado, se presenta el desglose de
datos por sexo (Mujer/Hombre), tramos de edad
y estabilidad (Si/No, variable binaria) como
variables independientes. El objetivo de este
desglose es facilitar la comparacién y el analisis
de los resultados. Es importante destacar que
la informacidn se presenta desglosada por
sexo, lo que permitird una evaluacion mas
exhaustiva de las posibles diferencias entre
mujeres y hombres en los resultados obtenidos.

3.1 Distribucién por sexo

La primera variable que estudiamos es la
distribucién por sexo de las respuestas
obtenidas. En la tabla 1 mostramos primero
desglosados el nUmero de respuestas por sexo.

SEXO TOTAL
MUJER pArA
HOMBRE 192

Tabla 3.1.1. NUmero de respuestas por sexo

En las siguientes figuras se presenta la
distribuciéon de respuestas desglosadas por
sexo. En la figura de la izquierda se muestra

el porcentaje de respuestas de mujeresy
hombres. En la figura de la derecha se presenta
una comparacion con los datos generales
proporcionados por el Ministerio de Universi-
dades (Datos Gobierno) sobre la distribucion
por sexo del Personal Docente e Investigador
en el drea de Ingenieria y Arquitectura en
universidades espanolas. Se puede observar
que las mujeres han mostrado una mayor
participacién que los hombres en la encuesta.

47.28%

52.71%

Hombre

76.3%

52.7%
47.3%

Mujer

23.7%

Hombre Hombre Mujer
(Datos Gobierna)

Graficas 3.1.1: Distribucion por Sexo.

Mujer
(Datos Gobierno)
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En el presente estudio, se considera la distribu-
cion de respuestas para cada una de las aso-
ciaciones y sociedades cientificas que forman
parte de la Sociedad Cientifica Informatica de
Espafa (SCIE), las cuales agrupan las distintas
areas de conocimiento en el dmbito de la
ingenieria informatica. En la tabla que presenta-
mos a continuacion, se muestra el desglose del
numero de mujeres y hombres para cada una
de las asociaciones y sociedades cientificas.
Los resultados muestran que el porcentaje de
mujeres asociadas varia entre el 15% y el 40%.

Sociedad Mujeres Hombres Miembros
SARTECO 54 270 324
SECIVI 5 20 25
AENUI 3] 57 88
AEPIA 126 446 572
AERFAI 21 139 160
AIPO 49 75 124
SISTEDES n2 349 461
EGSE 5 32 37
SEPLN 53 134 187
ADIE 1 22 33

Tabla 3.1.2. NUumero de miembros por
sociedades cientificas de SCIE (2022)

En la figura presentada a continuacion, se
muestra la distribucion de las respuestas

por sociedades cientificas en el ambito de la
ingenieria informatica. Es importante destacar
que un porcentaje significativo de investiga-
doras e investigadores no estan adscritos a

Grafica 3.1.2: Distribucion sociedades cientificas por sexo.

ninguna sociedad cientifica. Ademas, los porcentajes

no suman 100% debido a que algunos investigadoras e
investigadores pueden pertenecer a mas de una sociedad
cientifica. Se observa que las mujeres han participado
mas que los hombres, especialmente en las sociedades
AIDE, AEPIA, AIPO, SECIVI, SEPLN y SISTEDES.

A continuacién, presentamos un desglose
detallado del nUmero de respuestas por edad
para cada una de las sociedades cientificas in-
cluidas en el estudio. Se puede observar que la
mayoria de las investigadoras e investigadores
que han respondido a la encuesta se encuen-
tran en la franja de edad superior a los 41 aios.

A continuaciéon se muestra un analisis sobre
la evolucién de la carrera investigadora para
mujeres y hombres, prestando especial aten-
cion en distinguir entre etapas profesionales en
las que las figuras contractuales son estables
y no estables. La siguiente figura muestra el
desglose por sexo entre las figuras estables

y no estables. Se puede observar que, inde-
pendientemente del sexo, los participantes
en la encuesta se distribuyen de manera
similar entre figuras estables y no estables,
con una diferencia de apenas 2 puntos entre
mujeres y hombres. Ademas, el porcentaje de
figuras estables duplica al de no estables.

A continuacion presentamos el desglose de
las cifras estables y no estables para cada una
de las sociedades cientificas consideradas
en nuestro estudio. Es importante destacar
que, entre los no asociados (que representan
mas del 50% de nuestra muestra, tanto

para hombres como para mujeres), existe

un porcentaje significativo que adn no ha
logrado una posicién estable, lo que sugiere
que este tipo de personal (tanto mujeres
como hombres) tiende a no asociarse.

Grafica 3.1.3: Distribucion sociedades cientificas por edades

Grafica 3.1.4: Distribucion estabilidad por sexo.

Grafica 3.1.5: Distribucion sociedades cientificas por estabilidad.
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51.6%
46.3%
21 goy 22.4%
19 6%
16.1%
10.49%,11-7%
Eta;;a D Eta;;a c Eta;;a B Eta;lja A
Hombre Mujer
83.6%
72:9%
65.3% 66:4%
27 1%
16.4%
Etapla D Eta;;a C Etapla B Eta;lja A
Hombre =+ Mujer

Grafica 3.1.6: Distribucion etapas carrera investigacion por sexo.

Para categorizar el perfil profesional de los
participantes en la encuesta, y analizar su
evolucioén, presentamos las dos figuras siguien-
tes. En dichas figuras se desglosa la carrera
cientifica en las etapas D, C (C-1,C-2),By A. La
etapa D representa a jovenes investigadores

e investigadoras que empiezan la carrera,
tipicamente Personal Investigador Predoctoral
(como becarios FPI'y FPU), incluyendo Ayudantes
de Universidad. Son posiciones no estables.

La etapa C-1representa la primera etapa postdoc-
toral (junior) que corresponde con el primer puesto
doctor de acceso a la universidad y que incluye la
figura de Ayudante Doctor. La etapa C-2 recoge
figuras con contratos postdoctorales senior. Son
siempre posiciones no estables. La etapa B, donde
estd la mayoria de las muestras de nuestro estudio,
representa la primera etapa de estabilizacion

de la carrera cientifica, ya sea como Profesor
Titular, Catedratico de Escuela Universitaria o
Contratado Doctor. En el caso de las OPIs en esta
categoria estaria el Personal Cientifico Titulary el
Personal Investigador Cientifico. Y por ultimo, la
etapa A corresponde al Profesorado Catedratico

de Universidad, y en las OPIs al Profesorado de
Investigacion, siendo ambas figuras estables.

La gréafica de la izquierda muestra la informacién
proporcionada en el informe “Cientificas en cifras
2023" publicado por el Ministerio de Ciencia e
Innovacién para el area de arquitectura e ingenie-
ria. En esta grafica se puede observar claramente
cémo el numero de mujeres va disminuyendo
progresivamente a medida que se avanza en la
carrera investigadora. Este patréon se evidencia

en todas las etapas de la carrera, desde el grado D
hasta el grado A, donde la presencia de mujeres

se reduce significativamente en contraste con la
de los hombres. Esta tendencia es preocupante

y sugiere la necesidad de tomar medidas para
formentar la igualdad de géneroy promover la
diversidad en el ambito de la investigacioén cienti-
fica. La figura de arriba a la izquierda muestra los
datos de nuestra encuesta en bruto, desglosando
porcentajes por sexo, donde puede apreciarse un
esquema similar al presentado en el informe.

Grafica 3.1.7: Distribucion etapas carrera investigadora, por sexo, desagregadas por categoria

Las siguientes cifras ilustran la distribucién por
género de los datos recolectados en nuestra
encuesta para todas las categorias de investi-
gacién contempladas en nuestro formulario y
desagregadas por género y categoria de estos
datos. En esta figura nuestros datos muestran
sobrerrepresentacion de hombres (mujeres)

en categorias con poco peso en la distribuciéon
como Profesor/a Titular de Escuela Universitaria,

En todo caso, y a pesar de las limitaciones pre-
viamente expuestas, es importante profundizar
en el analisis de como los datos obtenidos en
nuestro estudio reflejan la situacion de hombres
y mujeres a lo largo de su carrera profesional.
Comenzando por el estudio de las posiciones
no estables, presentamos a continuacion una
figura que desglosa el porcentaje de hombres
Yy mujeres en este tipo de figuras profesionales,
gue representan cerca del 40% de nuestra
muestra. Entre estas figuras se incluye la

etapa predoctoral, en la que los investigadores
suelen estar matriculados en un programa de
doctorado y son financiados por programas
publicos de formacién de doctores o por con-
tratos asociados a proyectos de investigacion.
Segun se desprende de nuestras respuestas, la
mayoria de los investigadores no estables se
encuentran en esta etapa, y hay una mayor
presencia de hombres que de mujeres. En
algunas ocasiones, los investigadores logran
conseguir un contrato de Profesor/a Ayudante
para complementar su formacién investigadora
y docente, aungue se trata de una categoria
muy minoritaria tanto para hombres como
para mujeres. Posteriormente, tras la obtencion
del titulo de doctor/a, los investigadores
acceden a la etapa postdoctoral junior, que es
critica, ya que en ella deben buscar un contrato
postdoctoral en una universidad o centro de
investigacion. En la etapa postdoctoral senior
también se pueden conseguir contratos

o Profesor/a Ayudante Doctor, (Profesor/a Colaborador/a o
Profesor/a Asociado/a). Aungue como se ha mencionado
antes, hay una categoria de cierto peso, Catedratico/a de
Universidad, en la que nuestros datos suponen una so-
brerrepresentacion de mujeres, aspecto que se tendra en
cuenta en analisis posteriores. Nuestros datos si son muy
representativos del drea para categorias con bastante peso
como Profesor/a Contratado/a Doctor/a o Profesor/a Titular.

como Profesor/a Ayudante Doctor/a. La figura también
muestra otras figuras no estables y su desglose, como
las de Profesor/a colaborador/a y Profesor/a Asociado/a,
gue tienen menos peso y que habitualmente no tienen
un perfil investigador, ya que se utilizan para apoyar
labores docentes. Es importante tener en cuenta que
los datos del gobierno nos ofrecen un panorama algo
diferente al que presentamos aqui: la brecha de 28
puntos entre hombres y mujeres que se constata en la
figura de investigador predoctoral se amplia a mas de
33 puntos al avanzar hacia las etapas postdoctorales.

Grafica 3.1.8: Distribucion posiciones no estables por sexo.
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En la siguiente figura se presenta el desglose puede incluir aqui a los Profesores Titulares de Escuela A continuacion, presentamos con mayor detalle
del porcentaje de mujeres y hombres en Universitaria) y, finalmente, la figura de Catedratico/a el desglose por edad y sexo para cada figura
distintas figuras contractuales estables, que de Universidad. Es importante destacar que, al revisar profesional, con el fin de determinar si existe
representan aproximadamente el 60% de las los datos del gobierno, se observa un aumento signifi- un estancamiento en determinadas edades
muestras. En esta categoria, se encuentra cativo de la brecha de género al pasar a estas etapas Y, posteriormente, contextualizar con las otras
en primer lugar al Profesor/a Contratado/a estables: se registra una distancia de 45 puntos para la preguntas que tenemos mas adelante.

Doctor. El siguiente paso en la carrera profe- figura de Profesor/a Titular (o equivalentes) y mas de

sional es el de Profesor/a Titular (también se 69 puntos para la de Catedratico/a (o equivalentes).

Grafica 3.1.9: Distribucion posiciones estables por sexo.

Graficas 3.1.11: Figuras profesionales.

En la figura siguiente, a la izquierda, se puede de las posiciones estables estan representadas por

observar la distribucién por edad entre situa- investigadores mayores de los 46 afos. Al considerar el En nuestro estudio, también conside-
ciones estables y no estables, y a la derecha su sexo en el desglose por edad de nuestras muestras, se ramos otro aspecto relevante, el cual
desglose por sexo en nuestras muestras. En ella observa que existe un porcentaje mayor de mujeres no consiste en analizar para cada tipo de
se destaca que la mayoria de los participantes estables por debajo de los 35 afios en comparacién con organismo el desglose por sexoy la
que tienen una posiciéon no estable tienen los hombres, quienes se encuentran mayoritariamente distribuciéon por edades tanto para
menos de 35 afios, mientras que la mayoria por debajo de los 30 afios en esta misma situacion. figuras estables como no estables.

Gréficas 3.1.12: Distribucion por
Graficas 3.1.10: Distribucion de la estabilidad laboral por sexo. Organismos de investigacion.



Desgloce por sexo y
predominancia por comunidades

Hombres

Andalucia, Castilla-La Mancha
y Castillay Ledn

Mujeres

Comunidad de Madrid y
Cataluia

No parece haber una
correlacion directa

entre el porcentaje de
hombres/mujeresy la
distribucién de posiciones
estables/no estables.

La observacion de las figuras anteriores revela que una
parte significativa de nuestras muestras corresponden
a investigadores/as que trabajan en universidades
publicas, donde las posiciones estables son dominantes
con una diferencia de casi 27 puntos en comparacién
con las no estables. Sin embargo, para aquellos que
trabajan en organismos publicos de investigacion, la
tendencia se invierte, con una prevalencia de posiciones
no estables y una diferencia de hasta casi 18 puntos, sin
diferencias notables entre el sexo de los participantes. En
cuanto a la distribucién por edad, en las universidades
publicas la mayoria se encuentra por encima de los

46 afos, mientras que en los organismos publicos de
investigacion se ubican por debajo de los 30 afios.

Otro aspecto considerado en nuestro estudio es el
desglose de mujeres y hombres por comunidades
auténomas, incluyendo la distinciéon entre figuras
estables y no estables y la distribucién por edades.

En la figura que muestra el desglose por sexo, se observa
gue en nuestros resultados hay algunas comunidades
auténomas donde los hombres predominan claramente,
como en Andalucia, Castilla-La Mancha y Castilla y
Ledn, mientras que se han obtenido significativamente
mas respuestas de mujeres en la Comunidad de Madrid
y Catalufa. La Comunidad Autdnoma del Pais Vascoy la
Comunidad Valenciana presentan porcentajes de res-
puestas similares para ambos sexos. No parece haber una
correlacion directa entre el porcentaje de hombres/mu-
jeresy la distribucion de posiciones estables/no estables.
Sorprendentemente, en las comunidades auténomas
con porcentajes similares para ambos sexos, Nnos
encontramos con dos situaciones contrapuestas: en

el Pais Vasco predominan los contratos no estables,
mientras que en la Comunidad Valenciana predominan
las posiciones estables. La figura que representa las
distribuciones de edad corrobora que en las respuestas
del Pais Vasco la mayoria de los participantes tiene
menos de 35 afos, mientras que en la Comunidad
Valenciana tiene mas de 46 afios. En todas las co-
munidades auténomas, es la edad la que determina
estar en el grupo de posiciones estable o no estable.

Graficas 3.1.13: Distribucion por Comunidades Autonomas.
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3.2. Conciliacion

La conciliacién laboral, independientemente
de que sea un proceso voluntario u obligatorio,
es un proceso de resolucién de conflictos o
desacuerdos entre empresarios y trabajadores
a través de la mediacién o la negociacién.

El objetivo principal de la conciliacion laboral
es encontrar una solucién de mutuo acuerdo
al asunto en cuestidén, como una negocia-

cién contractual, disputas sobre salarios y
prestaciones, u otros conflictos relacionados
con el empleo. En general, la conciliacion
laboral es una herramienta importante para
resolver conflictos en el lugar de trabajo de
forma pacifica y constructiva, lo que puede
mejorar las relaciones entre empresarios y
trabajadores, asi como la productividad y la
satisfaccion laboral de todos los implicados.

De aqui en adelante, el andlisis de los datos
presentados se encuentran ponderados
considerando que los datos obtenidos en
nuestra encuesta representa una muestra de

la poblacién que se presenta en el informe de
Cientificas en Cifras 2023; esto es, se ha consi-
derado la probabilidad inversa de seleccionar al
azar hombres y mujeres de las diferentes etapas
de la carrera investigadora, siendo los pesos por
los que se multiplica cada dato los siguientes:

ETAPA A

— Hombre: 1595 / 31
— Mujer: 314/ 42

ETAPA B

— Hombre: 5481/99
— Mujer: 2040 /99

ETAPAC

— Hombre: 516 / 20
— Mujer: 261/ 25

ETAPAD

— Hombre: 1156 / 42
— Mujer: 615/ 48

En este apartado, se presenta el desglose de datos

por sexo (Mujer/Hombre), ademas de considerar si se
encuentran con personas o no bajo su cuidado, tramos
de edad y estabilidad (Si/No, variable binaria) como
variables independientes. El objetivo de este desglose
es facilitar la comparacion y el anélisis de los resultados,
asi como de encontrar si hay diferencias notables entre

aquellas persona, dentro del mismo sexo, que tienen hijos.

Los datos indican que las mujeres han encontrado mas
dificultades que los hombres a la hora de cumplir con
sus responsabilidades laborales o académicas debido
a sus responsabilidades personales, en particular, un
10% mas de mujeres que hombres se encuentran

en esta situaciéon; mientras que mas notablemente

las personas que tienen personas a su cargo inde-
pendientemente de su sexo son las que tienen mas
dificultades, pasando la diferencia de un 70% frente

a un 30%; en particular, es aqui donde se aprecia de
nuevo mas de diez puntos de diferencia entre las
mujeres y hombres que tienen personas a su cargo,
siendo ellas las que presentan mas dificultades.

Grafica 3.2.1: ; Has tenido alguna vez un periodo de al menos
seis meses durante tu formacion profesional en el que te
fue dificil cumplir con tus responsabilidades laborales o
académicas debido a tus responsabilidades personales?

Respecto a la variable de edad, podemos
observar que las personas en los rangos de edad
mas joven (menores de 26 aflos) no han tenido
dificultades durante su formacion profesional
mientras que para el resto de intervalos de edad
hay cierta igualdad, salvando el intervalo de

46 a 50 aflos que representa el mayor grupo

de personas que han encontrado dificultades.
Por otro lado, los investigadores que ahora

se encuentran en una posicién estable son
mayoria al responder que alguna vez han
tenido un periodo de seis meses durante su
formacion en la que no han podido cumplir

con sus responsabilidades laborales debido

a sus responsabilidades personales, un 56,5%
frente a un 38,5% de las personas que no

se encuentran actualmente estable, lo que
concuerda con los datos anteriores pues estas
son mayoritariamente personas de mayor edad
que ya se encuentran con personas a su cargo.

Grafica 3.2.1: ; Has tenido alguna vez un periodo
de al menos seis meses durante tu formacion
profesional en el que te fue dificil cumplir con
tus responsabilidades laborales o académicas
debido a tus responsabilidades personales?

En relaciéon a la pregunta anterior, tanto hombres y
mujeres consideran que el cuidado de hijos o hijas

fue la principal razén para la interrupcién de sus
responsabilidades, aunque se aprecia una diferencia
de diez puntos entre hombres y mujeres, 65,5% y 78,6%
respectivamente, de tal manera que también son las
personas de mayor edad, el 69% se encuentra entre

los 36 y 55 afos, y que se encuentran en una posicion
estable, 75% frente a 39,3% que no se encuentran estable,
las que también consideran esta una causa principal.

Grafica 3.2.2: Razon: Cuidado de hijos.
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El cuidado de un familiar que no sean
hijos o hijas no representa una causa
importante para interrumpir las labores,
alrededor del 74% responde negativamente,
sin haber diferencias significativas entre
ninguna de las variables que se consideran.

Tanto para hombres como mujeres, independientemente
de que se encuentren en una posicion estable o no, haber
sufrido una enfermedad o un accidente no fue la causa

por la que tuvieron que interrumpir sus responsabilidades
laborales, respondiendo negativamente alrededor del 82%
de las personas. No obstante, de las personas que respon-
dieron positivamente, destaca que el 23,3% se encuentran
entre los 36 y los 40 anos, porcentaje que baja hasta los

10,4% entre las personas que respondieron negativamente.

Gréficas 3.2.3: Razon: Cuidado de un familiar (diferente a hijos/as).  Gréficas 3.2.4: Razén: Enfermedad/accidente.

En relacién al agotamiento, ya sea por una
carga excesiva de trabajo o por otras razones,
los hombres sufrieron una interrupcién en
sus responsabilidades profesionales en diez
puntos porcentuales superiores a las mujeres,
un 30,1% ellos frente a un 22% ellas, siendo
también notable la diferencia que se aprecia
entre los investigadores que se encuentran en
una posiciéon estable o no, de un 22,3% frente
a un 56,8% respectivamente. Esta tendencia
se puede apreciar en los intervalos de edad ya
gue las personas mas jovenes, inferiores a 36
anos, son las que representan casi el 50% de
aquellos que respondieron afirmativamente
mientras que los que se encuentran entre

los 46 y los 60 afios son Mmas de la mitad de
aquellos que respondieron negativamente.

Graficas 3.2.5: Razon: Burn out (agotamiento)

El hecho de que haya habido un cambio en la situacién
de la pareja presenta una causa minoritaria para haber
interrumpido las responsabilidades profesionales, alre-
dedor de un 7% para ambos sexos, aunque el porcentaje
asciende hasta los 13 puntos para aquellas personas
gue no se encuentran en una posicion estable frente

los 6 puntos de las que estan estables. Notablemente,

el mayor grupo de edad representativo de las personas
para las que esta fue una causa de sus parones laborales
es la franja de 26 a 30 afos, representando el 22,6%.

Graficas 3.2.6: Razon: Cambioen la
situacion de pareja (ej: divorcio)
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La muerte de un familiar o una persona
cercana afecta indiferentemente a hombres y
mujeres, siendo esta la razén de interrupcion
para el 18% de las personas. En respecto a la
estabilidad laboral, observamos una diferencia
superior a diez puntos porcentuales entre
aquellos que se encuentran en una posicion
estable frente a los que no, un 16,7% frente

a un 27,7% respectivamente. No se aprecian
datos significativos para la variable de edad.

Obsérvese que alrededor de un tercio de la poblacién,
con igualdad para hombresy mujeres, no tiene
ningun tipo de personas a su cargo, mientras que los
distintos intervalos de edad de estas personas que

se consideran se distribuyen de manera equitativa
alrededor del 18%, salvando el intervalo de 5 a 18 afios
gue desciende hasta los 13 puntos porcentuales.

Graficas 3.2.8: ;Qué edad tienen la
personas que estan bajo tu cuidado?

Graficas 3.2.7: Razon: Muerte de un familiar o una persona cercana.

Por otro lado, como cabria de esperar, son

las personas jovenes las que mayormente
representan al grupo de personas que no
tienen a otras personas bajo su cuidado; no
obstante, es notable que para las mujeres el
intervalo de 21 a 25 afios es casi un 10% mayor
al de los hombres, mientras que para las
personas que tienen otras personas bajo su
cuidado se aprecia que el intervalo de 51 a 55
anos de edad es un 15% mayor en hombres
que para mujeres. En cuanto a la estabilidad
laboral, es importante notar que dentro de las

mujeres sin personas a cargo, el 48% de ellas no
se encuentra en una posicion estable, habiendo

casi igualdad con aquellas de ellas que ya
tienen una posicion estable; mientras que este
porcentaje desciende hasta el 33% para los

hombres que tampoco tienen personas a cargo.

il 52%
67%
84%
89%
Hombre con Mujer con Hombre sin Mujer sin
personas a personas a personas a personas a
cargo cargo cargo cargo

estavle [J| no Estavle

Graficas 3.2.9: ;Qué edad tienen las personas que
estan bajo tu cuidado?

Noétese que no hay diferencia de sexo para indicar
que se desaproveché la oportunidad de viajar por
distintas razones, respondiendo positivamente el 57%
de los participantes. Sin embargo, si que se puede notar
gue la mayoria de estas respuestas positivas son en
gran medida de personas que tienen otras personas

a su cargo, 79% para mujeres y 73% para hombres, en
comparacion a las que no tienen a otras personas a

su cargo, 20% para mujeres y 28% para hombres.

Graficas 3.2.10: ; Alguna vez se te presentd la oportunidad de viajar
por razon de estudios, ensefanza o investigacion (incluyendo afno
sabatico) pero no participaste debido a razones personales

como el cuidado de hijos/as, normas de género, expectativas
culturales, seguridad?
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En relaciéon con las personas con otras a su
cargo, el analisis de edad muestra que, en
efecto, son aquellas que se encuentran a

partir de los 36 afios las que tuvieron que
desaprovechar oportunidades de viajar
mientras que aquellas que tienen menos de 35
afos representan el 50% de las personas que
respondieron negativamente. Esta tendencia
se aprecia también en la variable de estabilidad
laboral, pues el 63,1% de los investigadores
estables respondieron positivamente frente al
35,22% de los que no se encuentran estables.

64.8%

63.1%

36.9%

35.2%

Mo Si

estavle [JJ| no Estavie

Graficas 3.2.10: ; Alguna vez se te presento la oportunidad
de viajar por razén de estudios, enseflanza o investigacion
(incluyendo ano sabatico) pero no participaste debido a
razones personales como el cuidado de hijos/as, normas

de género, expectativas culturales, seguridad?

3.3. Percepcion de tu carrera

La percepcion de la carrera profesional se
refiere a cémo los individuos ven y entienden su
trabajo y su trayectoria profesional. Abarca una
amplia gama de factores, incluidos los valores,
intereses, habilidades y experiencias personales,
asi como factores externos como las condicio-
nes econdmicas, las tendencias sociales y las
normas culturales. La percepcién de la propia
carrera investigadora puede variar mucho de
una persona a otra y puede cambiar con el
tiempo a medida que cambian las circuns-
tanciasy las prioridades. Algunos individuos
pueden ver su carrera como un medio para
conseguir seguridad y estabilidad financiera,
mientras que otros pueden dar prioridad a la
realizacion personal, la creatividad y el impacto.
Comprender la percepcién de la propia
carrera puede ser Gtil para tomar decisiones
informadas sobre educacién, formacion

y oportunidades laborales; al alinear los
valores y objetivos personales con las

Graficas 3.3.1: ;Cudl es tu nivel de satisfaccion con
la carrera académica (investigacion y docencia)?

aspiraciones profesionales, las personas pueden aumentar
su satisfaccioén laboral, productividad y bienestar general.

A partir del analisis de los datos, y agregando las respuestas
positivas, nos encontramos con que un 89% de hombres y un
90,5% de mujeres se encuentran satisfechos con la carrera
académica. Dentro del grupo de personas insatisfechas, nos
encontramos con un 9% de hombres con personas a su cargo
versus 16% de hombres sin personas a su cargo, mientras

que hay un 8% de mujeres con personas a su cargo versus

un 14% de mujeres sin personas a su cargo. En el caso de

las personas satisfechas o muy satisfechas, en general hay
bastante paridad en cuanto a si tienen o no personas a

su cargo, por lo que no parece un factor determinante.

En el caso de las personas insatisfechas, hay mayor proporcion
de personal no estable que de estable (19,7% vs 8,1%). Como era
esperable, la mayoria de personas que estdn muy o totalmente
satisfechas tienen estabilidad laboral, aunque en el caso de las
personas que se encuentran “moderadamente” satisfechas, el
porcentaje de personas no estabilizadas supera al de personas
con estabilidad laboral (28,4% vs 22,3%). En referencia a las fran-
jas de edad, la mayoria de personas insatisfechas esta por de-
bajo de los 45 aios, siendo la franja de 26-30 afios mayoritaria.
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Con respecto a su proyeccion profesional, la
mayoria de las personas, un 72,8% en hombres
y un 73,9% en mujeres, coinciden en que se ven
avanzando en su carrera académica/investiga-
dora, aunque sea en otra instituciéon parecida.
Hay un 11,2% de hombres y 13,4% de mujeres
que se ven fuera de la vida académica, mientras
que un 16% de hombres y 15,6% de mujeres aun
no lo saben, lo que sugiere un porcentaje nada
despreciable de incertidumbre. En el caso de
verse avanzando en su carrera, la mayoria tienen
personas a su cargo, lo que contrasta con las

Graficas 3.3.2: ; Donde te ves en los proximos 5 anos?

personas que buscaran opciones fuera de la vida acadé-
mica (20% de hombresy 19% de mujeres sin personas a
SuU cargo Vs 6% con personas a su cargo). Si nos fijamos en
las franjas por edades, la mayoria de personas mayores de
35 afos se ven avanzando en su carrera, mientras que la
franja de edad de 26 a 30 afios han respondido que se ven
buscando otras opciones o aun no lo saben. Finalmente,
hay un 79,2% de personas estabilizadas y un 50,4% de
personas no estabilizadas que se ven avanzando en su
carrera o en otra institucion parecida, lo que deja un
muy significativo 49,6% de personal no estable que se
ve fuera de la vida académica o que aun no lo sabe.

A partir del analisis de los datos, si agregamos
las respuestas negativas (“no tengo interés”,
“lo veo imposible”y “lo veo complicado”),

nos encontramos con un 65,8% de hombres

Yy un 63,4% de mujeres. En el caso de las
respuestas positivas (“lo veo probable” o “lo
veo facil”), nos encontramos con un 11,3% de
hombres y un 1,5% de mujeres. En concreto,
de las personas que responden de forma
negativa, hay un 64% de hombres sin personas
a su cargo, siete puntos inferior al 71% de
mujeres sin personas a su cargo. En cuanto

al analisis por franja de edad, las personas

por debajo de 35 afos son las que responden
mayoritariamente de forma negativa.

Gréficas 3.3.3: ;Como ves alcanzar una plaza fija en la universidad
o en Organismos Publicos de Investigacion?

Al alinear los valores y
objetivos personales con las
aspiraciones profesionales,
las personas pueden
aumentar su satisfaccion
laboral, productividad

y bienestar general
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En el caso de los hombres, hay un 66,4% de
hombresy un 74,7% de mujeres que, o no
tienen interés, o lo ven dificil, mientras que hay
un 20,1% de hombres y 17,8% de mujeres que
lo ven factible. A destacar el 13,5% de hombres
y 7,5% de mujeres que ya han alcanzado ese
puesto. En referencia a las personas que
tienen o no personas a su cargo, destaca un
35% de hombres sin personas a su cargoy sin
interés en alcanzar ese puesto, frente al 1% de
hombres que tienen personas a su cargo. En
el caso de las mujeres, la diferencia no es tan
significativa, aunque entre las que no tienen

interés en alcanzar ese puesto sin personas a su cargo
también predominan (19% de mujeres sin personas
a su cargo frente al 11% con personas a su cargo).

En cuanto a las franjas de edad, no hay diferencias
significativas en las respuestas. Es decir, que en

todas las franjas de edades hay bastantes respuestas
negativas. Como era de esperar, las personas que ya
han alcanzado el puesto mas alto tienen de 46 afos
en adelante. Finalmente, en referencia a las personas
gue responden positivamente (es probable o facil), hay
un 20,9% de personas con estabilidad laboral versus
un 14,4% de personas con contrato no estable.

Graficas 3.3.4: ; Como ves alcanzar el nivel mas alto dentro de tu carrera académica

(o de investigacion en Organismos Publicos de Investigacion)?

4. Factores y causas

El sesgo de género es un problema genera-
lizado que puede afectar a personas y orga-
nizaciones de todas las industrias y sectores.
Se refiere al trato desigual de las personas en
funcién de su sexo, que a menudo se traduce
en disparidades de oportunidades, recursos y
resultados. Es importante reconocer y abordar
los prejuicios sexistas para crear lugares de
trabajo mas equitativos e integradores; al com-
prender los factores y las causas de los distintos
prejuicios, las organizaciones y las personas
pueden trabajar para crear culturas mas inte-
gradoras y reducir el impacto de los prejuicios
en la toma de decisiones y los resultados.

En este apartado, se presenta el desglose de
datos por sexo (Mujer/Hombre), ademas de
considerar si se encuentran con personas o no
bajo su cuidado cuando concierne. El objetivo
de este desglose es facilitar la comparacion y el
analisis de los resultados, asi como de encontrar
si hay diferencias notables entre aquellas per-
sona, dentro del mismo sexo, que tienen hijos.

Bloque I. Atraccién del
talento investigador

La atraccion de talento investigador es un
aspecto importante de la creacién de un
programa u organizacion de investigacion
de éxito. El talento investigador se refiere
a las personas con los conocimientos,
habilidades y experiencia necesarios para
llevar a cabo una investigacion de alta
calidad en un campo determinado.

En el andlisis de las respuestas sobre qué
motivo la eleccion de la carrera académica
encontramos similitudes en el perfil de res-
puestas, pero también diferencias apreciables
respecto al género en los porcentajes. Asi,
podemos apreciar en las siguientes figuras
que, agrupando por respuestas con mayor
porcentaje, tanto para hombres como
mujeres su motivacién principal fue la
vocacion, 81,5% y 80,5%, respectivamente.
Sin embargo, podemos apreciar que para las
mujeres fue el principal motivo con un 47,3%
frente al 44,1% de los hombres. En el caso de
la contribucién al conocimiento podemos
apreciar que no hay diferencias en cuanto a
género, siendo un motivo importante o muy
importante para ambos, entre el 75% y 76%.

47.3 %
441 %
1 37.4 %
33.2 %
135 %
112 %
1 84 %
5%
Mo fue un MNa fue Fue un motiva Fue el
motiva en un maotivao importante principal
absoluto importante maotiva
Hombre . Mujer
£6.3 %571 %

1 18-T%17_6% 19'4%18_2%
Mo fue un Mo fue Fue un motivo Fue el
motivo en un motivo importante principal
absoluto importante motivo

Hombre . Mujer

Gréficas 4.1.1: A la izquierda, vocacion; a la
derecha, contribucion al conocimiento.
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Es especialmente significativa la respuesta respecto
al impacto que los referentes han tenido durante sus
estudios. Habitualmente ésta es considerada una de
las razones para justificar la falta de vocaciones, espe-
cialmente entre las mujeres, para cursar determinados
estudios. Sin embargo, podemos apreciar en la figura
gue mayoritariamente tanto para hombres como para
mujeres, este no fue un Motivo importante con el 63,1%
y el 59,5%, respectivamente. Seria interesante analizar
en un futuro en qué medida han percibido dichos
referentes durante su desarrollo académico. Podemos
encontrar mayores diferencias respecto a las salidas pro-
fesionales como motivo para la toma de decisiones. Asi,
tanto hombres como mujeres manifestaron mayorita-
riamente que no fue un motivo para ellos en la elec-
cién de la carrera académica, con un 55% y un 59,3%.

Es especialmente
significativa la
respuesta respecto

al impacto que los
referentes han tenido
durante sus estudios.

36.9 % 34 9% 34.3 %
35.2 %
286 % 28.7 %
289 %
27.8 % 26.4% 253 %
262 % .
243 %
12 %
116 % 10.8 %
) I
Mo fue un Mo fue Fue un motivo Fue el Mo fue un Mo fue Fue un motivo Fue el
motivo en un motivo importante principal motiva en un maotivo importante principal
absoluto importante motivo absoluto importante motivo

Graficas 4.1.2: A la izquierda, referentes durante mis estudios (familiares, amigos,
docentes, profesionales, etc.); a la derecha, salidas laborales que ofrece.

Bloque Il. Retencién del talento

La retenciéon del talento es el proceso de
mantener a los empleados valiosos dentro de
una organizacién a largo plazo. Se trata de un
aspecto fundamental para mantener el éxito
de una empresa, ya que a menudo resulta mas
rentable y eficaz retener el talento existente
que contratar y formar continuamente a
nuevos empleados. Las organizaciones
pueden crear una cultura del lugar de trabajo
gue valore y recompense el talento, lo que
puede conducir a una mayor satisfaccion,
productividad y retencion de los empleados.

Analizando por sexo y agregando los valores
de las dos repuestas mayoritarias, obtenemos
que el 78,4% de hombres y el 74% de mujeres
consideran que la asignacién de las tareas

mas dificiles y exigentes se asignan de acuerdo a los
méritos de las personas o a las relaciones de confianza
que se establecen. Sin embargo, existe una diferencia
significativa entre hombres y mujeres y ambas respues-
tas, ya que un 29,4% de las mujeres consideran que la
asignacion de las tareas se hace por méritos y 44,6% por
criterios objetivos que previamente han sido estableci-
dos —es necesario destacar este valor ya que teniendo en
cuenta que se trata de la ejecucion de tareas cientificas,

a priori, deberia ser el valor mas alto—, mientras que los
valores obtenidos en los hombres son similares, en con-
creto del 38,7% y 39,7%, respectivamente. Los valores que
se obtienen en el caso de que las tareas se asignen por
relaciones de confianza son similares, alrededor del 15%.

Respecto a las respuestas, considerando el sexo y si tienen
0 NO personas a cargo, cabe destacar el aumento en los
valores, tanto en hombres como en mujeres, en la asig-
nacidén de las tareas basadas en relaciones de confianza.

Graficas 4.2.1: A la hora de asignar en tu equipo las tareas cientificas mas dificiles y exigentes, ;como percibes que se realizan?

33



El 76,8% de los hombres considera que

su rol en el equipo de trabajo estd en
linea con sus habilidades, capacidades

y conocimientos, este valor disminuye
considerablemente en el caso de las
mujeres siendo un 63,6% y, ademas para
ellas el siguiente valor mas alto, un 20,7%,
es el asociado a la respuesta que les supone

Graficas 4.2.2: Rol dentro del equipo de trabajo

Relativo a la sobrecarga de funciones de
categorias profesionales superiores a la tuya,
si agregamos los valores de las respuestas
mayoritarias, es decir, de pocas veces o
algunas veces, los hombres obtienen un

valor del 61,9% y las mujeres de un 60,4%,; por
tanto, no existe una diferencia significativa.
Sin embargo, si existe una variacion en el
valor obtenido para la respuesta nunca entre
hombresy mujeres, siendo un 16,7% y un
21,2%, respectivamente. Ademas, un 18,4%

de los hombres consideran que tienen
frecuentemente una sobrecarga de funciones

Gréficas 4.2.3: (Consideras que asumes una sobrecarga de
funciones de categorias profesionales superiores a la tuya?

un reto, siendo un 14,5% para los hombres.

En hombresy mujeres, tanto si se tienen o no per-
sonas a su cargo, la respuesta mayoritaria es que el

rol estd en linea con sus habilidades, capacidades y
conocimientos. Cabe destacar que los valores de las
respuestas en hombres y mujeres sin personas a
cargo les supone un reto el rol en el equipo de trabajo
en un 21% y un 27% de los casos, respectivamente.

mientras que para las mujeres este valor es un 13,8%.

Por otra parte, en general, en esta cuestion de
sobrecarga de funciones superiores a la suya, no
existen grandes variaciones entre hombres y mujeres
independientemente de que tengan o no personas a
cargo. Quizas cabe destacar los datos obtenidos en dos
casos: por un lado, los hombres sin personas a cargo
frecuentemente en un 22% tienen sobrecargay, por
otro lado, las mujeres sin personas a cargo en un 25%
consideran que nunca tienen sobrecarga mientras
que para los hombres sin personas a cargo este

valor se encuentra alrededor de la mitad, un 13%.

El mayor valor obtenido, tanto en mujeres como
en hombres, es algunas veces, con un 38,2% y un
45,6%, respectivamente. El valor de las respuestas
nunca, pocas veces y frecuentemente estan
repartidos en el caso de las mujeres de manera
similar entre un 17,6% y un 23,3%; sin embargo, en
el caso de los hombres cabe destacar que el valor
nunca es un 9,8% y el de frecuentemente es un
24,5%. Si agregamos los valores en las dos res-
puestas con mayor valor, el 70,1% de los hom-
bres considera que algunas veces o frecuen-
temente asume una sobrecarga de funciones

de categorias profesionales inferiores a la tuya, mientras
que este valor desciende en las mujeres hasta el 56,3%.
En relacion a los datos obtenidos por sexo y respecto a si
tienen o no personas a cargo, cabe destacar el valor de la
respuesta nunca asumes una sobrecarga de funciones
de categorias profesionales inferiores a la tuya, ya que las
mujeres sin personas a cargo el valor es un 28% y el resto
valores para esta misma respuesta fluctian entre un 10%
y un 13%. Especial mencién merece también la respuesta
frecuentemente, siendo en este caso el mayor valor, un
27%, para los hombres con personas a cargo y el menor
valor, con un 12%, para mujeres sin personas a cargo.

Gréficas 4.2.4: ;Consideras que asumes una sobrecarga de funciones de categorias profesionales inferiores a la tuya?

Relativo a esta preguntay la variable sexo, cabe
destacar las respuestas nunca y frecuentemente
asumes las tareas administrativas, incluso
aungue no te corresponda esa funcién. En el
caso de nunca, el 5,4% de los hombres nunca
lo hacen mientras que en mujeres es un

15% y, por otro lado, 24,6% de las mujeres las
realizan frecuentemente siendo un 38,6% de
los hombres. A priori, esperariamos que los
valores obtenidos en ambas respuestas serian
justo al revés entre hombresy mujeres.

En relacion a los datos obtenidos por sexo y si se tienen
0 NO personas a cargo, cabe destacar el valor de la
respuesta nunca asumes las tareas administrativas,
incluso aunque no te corresponda esa funcion, ya que
para las mujeres sin personas a cargo el valor es un 24%
y mientras que para los hombres con personas a cargo
es de un 3%. Especial mencién también a la respuesta
frecuentemente, que en este caso el mayor valor, un
46%, es para los hombres con personas a cargo y el
resto de valores se encuentran entre un 24% y un 26%.

Hombie Con persanas a cargg
. Mujer con personas a cargo
[ Hombre gin personas 2 cargo

. Iujar Sin persanac a cargo

Graficas 4.2.5: En tu equipo, ¢asumes las tareas administrativas, incluso aunque no te corresponde esa funcion?
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Para las respuestas obtenidas en el avance
de la carrera profesional, si consideramos

la falta de financiacién, podemos concluir
que alrededor de un 50% lo considera un
obstaculo importante, existiendo una
diferencia de cinco puntos en los resultados
respecto a la variable sexo, 47,4% hombres
frente 52,2% mujeres; mientras que esta
diferencia asciende hasta los diez puntos para
aquellos y aquellas que no lo consideran un

obstaculo importante, un 28,1% de hombres frente a un
19,6% de mujeres. En estas mismas respuestas: de es un
obstdculo importante, destacar que las mujeres con
personas a cargo el valor es de un 56% mientras que
para los hombres con personas a cargo es de un 45%, y
los valores sin personas a cargo es en hombres un 51% y
en mujeres un 45%; de no es un obstdculo importante,
la diferencia también es significativa considerando que
para los hombres con personas a cargo el valor es un
31% y para las mujeres con personas a cargo un 17%.

Graficas 4.2.6: ;| Algunos de estos obstaculos han incidido o inciden en el
avance de tu carrera? ; En qué medida? Razon: Falta de financiacion

La inestabilidad laboral, si agregamos los
valores que no la consideran un obstdculo en
absoluto o no es un obstdculo importante,
obtenemos un 68,5% para los hombres y un
60,9% para las mujeres. La respuesta es un
obstdculo importante obtiene el 26,8% en el
caso de las mujeres y 18% para los hombres.
Relacionado con tener personas a cargo,

los mayores valores se obtienen, tanto en hombres
(52%) como en mujeres (42%), en la respuesta no es un
obstdculo en absoluto; resultado, a priori, sorprendente
en ambos sexos. Es importante destacar que los valores
obtenidos en la respuesta es un obstaculo importante
para aquellas sin personas a cargo son de un 37%

para las mujeres y un 24 % para los hombres.

Graficas 4.2.7: ; Algunos de estos obstaculos han incidido o inciden en el
avance de tu carrera? ¢ En qué medida? Razon: Inestabilidad laboral

La dedicacién horaria excesiva, si agregamos
los valores es un obstdculo importante o

es el principal obstdculo, obtenemos un
68,7% para los hombres y un 72,4% para

las mujeres, valores mas o menos similares;
sin embargo, la respuesta es el principal
obstdculo obtiene el 26,5% en el caso de

las mujeres y el 15% para los hombres.
Ademas, el 83% de las mujeres con personas

a cargo considera que la dedicacién horaria excesiva es
un obstdculo importante o es el principal obstdculo,
frente al 72% de hombres con personas a cargo.
Destacar que el 29% de las mujeres con personas a
cargo lo considera como el principal obstdculo frente

al 16% de hombres con personas a cargo. Para el 50%

de las mujeres sin personas a cargo no es un obstad-

culo importante o no es un obstdculo en absoluto,
frente al 37% de los hombres sin personas a cargo.

Graficas 4.2.8: ; Algunos de estos obstaculos han incidido o inciden en el avance
de tu carrera? i En qué medida? Razon: Dedicacion horaria excesiva

Para el cuidado de personas, las respuestas

con mayor diferencia entre hombresy mujeres,

son las obtenidas en no es un obstdculo
importante, con un 20,7% para mujeresy

un 33% para hombres, y es el principal
obstdculo para el 15,8% de mujeres y el

7,5% de hombres. Destacar los valores del
40,4% en hombres y 39,7% en mujeres para

la respuesta es un obstdculo importante.
Ademas, es necesario destacar que el 22% de
las mujeres con personas a cargo considera

que el cuidado de personas es el principal obstdculo,
frente al 10% de hombres con personas a cargo y

que para el 55% de las mujeres sin personas a cargo
no es un obstdculo en absoluto, frente al 45% de

los hombres sin personas a cargo. Como conclusion
indicar que para el 63% de los hombresy el 77% de las
mujeres con personas a cargo, el cuidado de personas
es un obstdculo importante o es el principal obstdculo,
mientras que para hombresy mujeres sin personas a
cargo alcanza un valor de 21% y 11%, respectivamente.

Graficas 4.2.9: ; Algunos de estos obstaculos han incidido o inciden en el avance de
tu carrera? (En qué medida? Razon: Cuidado de personas (menores, familiares, etc.)
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Para las exigencias de movilidad existe una
diferencia de seis puntos porcentuales entre
hombres y mujeres en respuestas obtenidas,
siendo respectivamente un 62,9% y 56,6% la
agregacion de los valores no es un obstdculo

en absoluto y no es un obstdculo importante.
Para un 50% de las mujeres que tienen per-
sonas a cargo, la movilidad es un obstdculo
importante o es el principal obstdculo, un 40%
para los hombres con personas a cargo.

Graficas 4.2.10: ; Algunos de estos obstaculos han incidido o inciden en el
avance de tu carrera? ¢ En qué medida? Razon: Exigencias de movilidad

Existen diferencias apreciables entre hombres
Y mujeres para cada una de las respuestas del
ambito competitivo. Para el 16,1% de las mujeres
es el principal obstdculo frente al 6,5% de los
hombresy el 42% de las mujeres considera que
es un obstdculo importante, frente al 34,4%

de los hombres. El 59,1% de los hombres no lo
considera como un obstdculo en absoluto ni un

obstdculo importante, frente a un 41,9% de las mujeres.
Para el 52% de los hombres sin personas a cargo,

el ambito competitivo es el principal obstdculo o

es un obstdculo importante frente a un 62% de
mujeres sin personas a cargo. Es relevante que para

el 41% de hombres con personas a cargo no es un
obstdculo importante el ambito competitivo.

Graficas 4.2.11: ; Algunos de estos obstaculos han incidido o inciden en
el avance de tu carrera? ¢ En qué medida? Razén: Ambito competitivo

En la consulta relativa al favoritismo hacia
otras personas resulta relevante la diferencia
de mas de diez puntos entre hombres 'y
mujeres en la respuesta es el principal obs-
tdculo (16,9% de mujeres y 4,7% de hombres)
asi como en la respuesta no es un obstdculo en

absoluto (28% de mujeres y 39,4% de hombres).

Respecto a los valores que han obtenido una

mayor diferencia considerando el favoritismo, apreciamos
que un 30% de las mujeres con personas a cargo creen
gue el favoritismo no es un obstdculo en absoluto

frente al 40% de los hombres con personas a cargo. El
favoritismo es el principal obstdculo fue la respuesta
elegida por el 20% de las mujeres con personas a

cargo frente al 5% de los hombres con personas a
cargo, es decir, una diferencia muy significativa.

Graficas 4.2.12: ; Algunos de estos obstaculos han incidido o inciden en el avance
de tu carrera? ;i En qué medida? Razon: Favoritismo hacia otras personas

El 95% de los hombres consideran que no
es un obstdculo en absoluto o no es un
obstdculo importante la discriminaciéon
por sexo, frente al 74,6% de las mujeres. Es
muy importante destacar que el 21,4% de
las mujeres lo considera como un obstdculo

importante, frente al 2,6% de los hombres. Las diferencias
se vuelven a resaltar principalmente entre hombres

Y mujeres, con o sin personas a su cargo. Resaltar
especialmente, que el 48% de las mujeres sin personas

a su cargo frente al 40% de las mujeres con personas a

su cargo, indican que no es un obstdculo en absoluto.

Graficas 4.2.13: ; Algunos de estos obstaculos han incidido o inciden en el
avance de tu carrera? ¢ En qué medida? Razén: Discriminacion por sexo
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El 96% de los hombres y el 94,7% de las
mujeres consideran que no es un obstdculo en
absoluto o no es un obstdculo importante la
discriminacioén por diferencias culturales, obte-

niendo por tanto, valores similares. No existen diferencias
significativas respecto a tener o no personas a su cargo

con los resultados obtenidos solo con la variable sexo.

Graficas 4.2.14: ; Algunos de estos obstaculos han incidido o inciden en el avance de
tu carrera? i En qué medida? Razon: Discriminacion por diferencias culturales

Estudiamos a continuacion las diferentes
perspectivas por las que nuestros participantes
consideran que hay discriminaciéon por sexoy en
qué medida creen que afectan mas a hombres
qgue a mujeres 0 mas a mujeres que a hombres.
La siguiente pregunta es muy relevante en
cuanto a la diferencia de valores obtenidos

por sexo. El 52,5% de los hombres considera
que no afecta o afecta por igual a hombres

y a mujeres las valoraciones a igualdad de
méritos; este dato baja significativamente

en las mujeres, siendo un 22,9%. Por otra
parte, un 36,3% de los hombres creen

Graficas 4.3.15: Discriminacion por sexo: A igualdad de
meéritos, se valora distinto a hombres y mujeres.

que se les perjudica mds a ellos, y un 69,1% de las
mujeres indican que se les perjudica mds a ellas.

En esta cuestion, llama la atencidn las respuestas
obtenidas por hombres con personas a cargo
donde un 46% responde que se les perjudica mds
a hombres que a mujeres, y un 20% de hombres
sin personas a cargo; en la respuesta perjudica mas
a mujeres que a hombres, los hombres con personas
a cargo el valor obtenido es un 5% y los hombres sin
personas a cargo es un 21%. Estas diferencias no son
tan relevantes en mujeres con o sin personas a cargo.

Los datos mas relevantes en la dificultad
de ejercer el rol de cuidador/a son que un
20,8% de los hombres considera que afecta
por igual a hombres y mujeres y este valor
decae hasta un 4,9% en el caso de las mu-
jeres. Ademas, las mujeres consideran en un
79,7%, frente a un 61,9% de los hombres, que
perjudica mds a mujeres que a hombres.

Considerando mujeres y hombres que no tienen personas
a cargo, destacar que los valores obtenidos en no afecta
son de un19% y un 12%, respectivamente. En la respuesta
perjudica mds a mujeres que a hombres, existen
diferencias amplias entre personas de un mismo sexo
considerando si tienen o no personas a cargo. En concreto,
hombres con personas a cargo el valor es un 66% y hom-
bres sin personas a cargo es un 54%, mujeres con personas
a cargo es un 83% y mujeres sin personas a cargo un 71%.

Gréficas 4.2.16: Discriminacion sexo: La dificultad para que se ejerza

el rol de cuidador/a no es la misma en hombres y en mujeres.

Relativo a las remuneraciones no equipa-
rables, aun teniendo iguales categorias 'y
méritos, el 63,6% de los hombres considera
que no afecta frente a un 49% de las mujeres;
sin embargo, el 34,1% de las mujeres frente a

Graficas 4.2.17: Discriminacion sexo: Remuneraciones no
equiparables entre hombresy mujeres a igualdad de logros.

un 3,1% de hombres considera que les afecta mds a las
mujeres que a los hombres, siendo esta diferencia muy
llamativa. En esta misma respuesta, también hay que
destacar el valor del 50% de las mujeres sin personas a
cargo frente al 29% de las mujeres con personas a cargo.
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Los valores obtenidos demuestran que para las
mujeres el clima laboral les perjudica mds a
ellas, un 68,2%, frente al 19,1% de los hombres.
También es importante la diferencia entre hom-
bres y mujeres en la respuesta acumulativa no
afecta o afecta por igual a ambos sexos, siendo
un 69,6% de hombres y un 24,4% de mujeres.
Ademas, el 69% de las mujeres con personas a

su cargo responden que se les perjudica mads

a ellas, frente el 66% de mujeres sin personas a

Graficas 4.2.18: Discriminacion sexo: El clima laboral no es
igual de hostil para las mujeres que para los hombres.

Los valores obtenidos en esta pregunta
permiten obtener las misma conclusiones
gue en la pregunta anterior. La diferencia
mas importante es que en esta pregunta de
conductas sexistas el valor en afecta por
igual es un 12,6% en hombres y un 5,3% en
mujeres y la respuesta no afecta sube hasta
un 49,2% en hombres y las mujeres es un
19,3%. El 69,1% de las mujeres considera que

Gréficas 4.2.19: Discriminacion sexo: Existencia de
conductas sexistas en tu entorno de trabajo.

su cargo; los valores de los hombres en esta respuesta, son
gue si tienen personas a su cargo el valor es del 18% y sin
personas a su cargo del 21%, por lo que no es de particular
relevancia que tengan personas a su cargo o no. Por otro
lado, en la respuesta perjudica mds a ellos, hay una notable
diferencia entre la opinion de los hombres con personas a
cargo frente a los que no tienen, siendo esta de un 5% fren-
te a un 21% respectivamente. En esta pregunta podemos
deducir que el clima laboral hostil es un aspecto de gran
relevancia considerando Unicamente la variable sexo.

les afecta mas a ellas y el valor disminuye hasta un
24% en los hombres. Notese también que en el caso
de tener o no personas a cargo existe una diferencia
notable entre la opinidén de los hombres; aquellos que
tienen personas a cargo consideran que la existencia
de conductas sexistas no afecta al entorno de
trabajo (57% vs. 37%), mientras que aquellos que no
tienen personas a cargo consideran que perjudica
mas a mujeres que a hombres (34% vs. 18%).

Hombres y mujeres consideran que siempre
se perjudica mas a su sexo. Las mujeres en
un 60,8% frente a un 17,5% de los hombres
indican que se les perjudica mds a ellas, y
los hombres en un 29,7% que se les perjudica

mds a ellos frente a un 5,3% de las mujeres. Destacar
que los hombres con personas a cargo valoran que no
afecta en un 44% frente al 16% de hombres sin personas
a su cargo; podriamos pensar antes de plantear esta
cuestion que los resultados fueran intercambiados.

Graficas 4.2.20: Discriminacion sexo: Los logros cientificos de los hombres
se visibilizan de manera distinta a los logros equiparables de las mujeres.

El 51,9% de las mujeres considera que la presion
social les perjudica mas a ellas que a ellos para
escalar mas rapidamente, frente a un 26,7% de
los hombres. Teniendo en cuenta solo la variable
sexo, los hombres obtienen porcentajes similares
en todas las opciones. Independientemente de
que tengan personas a su cargo, las mujeres

Graficas 4.2.21: Discriminacion sexo: La presion social por escalar

muestran resultados equiparables entre si, mientras que
en los hombres hay notables diferencias entre si tienen
personas a cargo o no; el primer grupo muestra mas
representacion tanto en que les perjudica mas a ellos (23%
frente a 12%) como en que les perjudica mas a ellas (35%
frente a 13%), mientras que el segundo grupo cree en gran
medida que afecta en igual medida a ambos sexos (46%).

posiciones mas rapidamente no es la misma en hombres y mujeres.
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La dificultad para promocionar a puestos de
responsabilidad y direccién aun teniendo mé-
ritos iguales entre hombres y mujeres mues-
tra una clara disparidad entre la opinién de
ellos y de ellas, donde se puede observar que
gue los hombres responden equitativamente
dependiendo de si creen que no afecta o
afecta igual a ambos sexos, un tercio a cada

una, o de si creen que perjudica mas a hombres o a
mujeres, alrededor de un 18% a cada una, mientras que
las mujeres consideran en gran medida, un 70,2%, que
les perjudica mas a ellas que a ellos, lo que implica una
diferencia abismal de poco mas de 50 puntos frente a
la opinién de los hombres. Por otro lado, no se aprecian
diferencias entre las personas que tienen otras a su
cargo o no, estando en concordancia dentro de su sexo.

Graficas 4.2.22: Discriminacion sexo: La dificultad para promocionar puestos de responsabilidad
y direccion no es igual siendo mujer que hombre, aunque los méritos sean equivalentes.

Relativo a si se tiene suficiente informacién
sobre los requisitos para progresar en las
distintas etapas de la carrera académica,
si agregamos los valores si, tengo infor-
macion adecuada o informacién de sobra
al respecto, obtenemos un 77,6% para

las mujeres y un 83,2% para los hombres,

una diferencia notable de mas de cinco puntos.
Teniendo en cuenta si se tienen o no personas a
cargo, resulta cuanto menos llamativa la diferencia
entre del mismo sexo en la respuesta no, tengo poca
informacion, donde las mujeres sin personas a cargo
representan un 31% frente al 12% de las que tienen
personas a cargo, una diferencia de casi 20 puntos.

Graficas 4.2.23: ; Tienes suficiente informacion sobre los requisitos

para progresar en las distintas etapas de la carrera académica?

Respecto a la disponibilidad de apoyo u
orientaciéon de personas con mas experiencia,
destaca una clara diferencia entre si la persona
tiene otras personas a su cargo, o no, asi

como entre sexos. Entre aquellas personas

gue no tienen otras a su cargo, un 64% de
hombresy un 56% de mujeres responde que

“Si, alguna persona con mas experiencia me
orienta y apoya”. Sin embargo, este porcentaje
desciende a un 44% de hombresy un 37%

Graficas 4.2.24: En tu centro de investigacion, ¢ hay mentores/

as disponibles para orientarte y apoyarte en tu carrera?

Se aprecia en el andlisis que las mujeres
consideran en mayor medida que los hombres
que su trabajo no ha sido reconocido frecuen-
temente, siendo la diferencia de 6 puntos,
18,3% ellas frente a un 13,3% ellos, mientras
que los hombres sienten esta falta de recono-
cimiento pocas veces, respondiendo de esta
manera a la pregunta un 29,7% ellos frente a
un 23,2% ellas. Las diferencias se aprecian, sobre
todo, en cuanto a la tenencia de otras personas
al cargo. Si agrupamos las respuestas en dos

Gréficas 4.2.25: ; Has sentido que tu trabajo no era reconocido?

de mujeres en el caso de las personas con otras a su
cargo. Curiosamente, si nos fijamos en estos dos grupos
poblacionales (hombresy mujeres con personas a su
cargo), un 11% de los hombres afirma que “mucha gente
con mas experiencia le orienta y apoya”, frente a sélo un
7% en el caso de las mujeres con personas a su cargo.
Asi pues, observamos una tendencia doble: mas hombres
gue mujeres afirman recibir apoyo, y lo mismo sucede
con las personas sin otras a su cargo frente a las que si
tienen otras a su cargo (las primeras reciben mas apoyo).

grupos (nunca o poco vs. algunas veces o frecuentemen-
te), vemos que entre las personas sin otras a su cargo, en
hombres un 46% responde que nunca o poco, vs. un 52%
gue a veces o mucho, y en mujeres los porcentajes son
similares, 42% (nunca o poco) vs. 57% (a veces o mucho).
Esta distribucidén es muy distinta, sin embargo, si miramos
aguellos con personas a su cargo: 37% (nunca o Poco) Vs.
61% (a veces o mucho) en hombres, mientras que las cifras
llegan al 28% (nunca o poco) vs. 72% (a veces o mucho) en
mujeres. Asi, las personas con otras a su cargo sienten
con mas frecuencia que su trabajo no es reconocido.
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Se observa aqui una diferencia por sexos.
Los hombres creen mayoritariamente
(67,4%) que los criterios de evaluacién se
aplican igual, estando el resto de hombres
distribuidos casi equitativamente entre

las otras respuestas (9-13% cada una). Sin
embargo, en el caso de las mujeres, sélo un

Gréficas 4.2.26: ;Consideras que los criterios de evaluacion se
aplican de igual forma a hombres y mujeres?

No se observan diferencias significativas
por sexo, o por tenencia de personas
al cargo, en las respuestas.

Graficas 4.2.27. ;Consideras que tienes flexi-
bilidad horaria en tu centro de trabajo?

50,8% cree que los criterios se aplican por igual, un
30% cree que se favorece mas a los hombres, y tan sélo
un 2,9% que favorece mas a las mujeres. Respecto a si
tienen personas a cargo o no, No se aprecian grandes
diferencias entre el mismo sexo, aunque cabe destacar
gue existe un alto porcentaje del 27% de mujeres sin
personas a cargo gue no saben o no contestan.

En general observamos que las personas que
tienen otras a su cargo, en su mayoria (84%)
tienen hijosy no se plantean tener mas a
corto-medio plazo. Dentro de las personas que
no tienen otras a su cargo, en su mayoria no
tienen hijos y no se plantean tenerlos (65-72%

Gréficas 4.2.28: En tu situacion actual,
;te planteas la paternidad / maternidad?

A continuacion estudiamos las distintas
causas o razones por la que los investigadores
no se plantean ser padre o madre.

Si agrupamos las posibles respuestas en dos gru-
pos, No es motivo y si es motivo, sin discriminar el
grado de importancia, vemos una cierta diferen-
cia por sexos, de forma que en los hombres el
deseo de no serlo si es un motivo mayoritario
(56,3% vs. 43,7%), y la tendencia se invierte en
las mujeres aunque es bastante equitativa

Gréficas 4.2.29: No deseo ser padre/madre

no se lo plantean, frente a un 16-21% que si). No se observa
una diferencia significativa entre sexos en cuanto a quié-
nes no quieren ser padres o madres, 28,5% de mujeres

y 29,8% de hombres, y en cuanto a si quieren tener (mas)
hijos, 10,7% de mujeres y 11,5% de hombres no quieren.

para ellas (49,7% vs. 50,3%). Esta tendencia es suave, pero
si es interesante que, entre las mujeres con personas a su
cargo, un 59% manifiesta que el deseo de no ser madre

no es un motivo en absoluto para ello (frente al 46% de
hombres con personas a su cargo, y el 32-38% de personas
sin otras a su cargo). Finalmente, cabe mencionar que para
un tercio de la poblacién que ha respondido (sin diferencia
entre sexos), éste es el principal motivo de no plantearse
tener hijos; mientras que un 43,7% de los hombres no
considera el deseo de ser padre un motivo importante

0 en absoluto en comparacion al 50,3% de mujeres.
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En este apartado observamos una diferencia

por sexos mayor: de nuevo agrupamos
respuestas en dos grupos (si es motivo o
no es motivo, sin discriminar por el grado
de importancia), y observamos que en el
caso de las mujeres, para un 52,6% de
ellas la inestabilidad si es un motivo por

Graficas 4.2.30: Inestabilidad laboral o econémica

Observamos de nuevo una diferencia por
sexos, y agrupamos de nuevo respuestas en
dos grupos (si es motivo o no es motivo, sin
discriminar por el grado de importancia):
en el caso de las mujeres, para un 47,9%
de ellas la dificultad para conciliar es un

Graficas 4.2.31: Dificultad para conciliar

el que no se plantean ser madres, mientras que

en el caso de los hombres este porcentaje baja al
37,1%. Destaca también que, para casi la mitad de
los hombres y un tercio de las mujeres, éste no es el
principal motivo de no plantearse tener hijos, siendo
mas relevante para aquellos hombres que ya tienen
personas a su cargo (67%) frente a los que no (48%).

motivo de no plantearse tener hijos, mientras que

en el caso de los hombres este porcentaje baja al
28,9%. Cabe mencionar también que, en el caso de
personas con otras a su cargo, un 55% de las mujeres
ven la dificultad para conciliar como un motivo, frente a
s6lo un 20% de los hombres con personas a su cargo.

Para un 18,4% de las mujeres que han res-

pondido, el principal motivo de no plantearse

tener hijos es que les puede suponer un
pardon en la carrera, frente a sélo un 6,9% de
los hombres que han elegido esta opcién.

Gréficas 4.2.32: Me puede suponer un paron en la carrera

Para un 84,7% de los hombres, y un 73,5% de

las mujeres, este no es un motivo importante

0 no es motivo en absoluto. Sin embargo, si

es relevante que sélo un 49,8% de las mujeres

(69,4% de los hombres) dicen que éste “no

Siguiendo la misma tendencia, un 62,6% de los hombres
han respondido que no es un motivo en absoluto, frente
al 35,2% de las mujeres que han elegido esta opcion.
Los datos sugieren pues que es un motivo importante
para las mujeres, y muy poco para los hombres.

es un motivo en absoluto”, mientras que el 8,2% de
las mujeres consideran la necesidad de planificar en
funciéon de proyectos de investigacién si juega papel
importante en sus planes de no ser madres frente

al 3,4% de los hombres que no quieren ser padres.

Graficas 4.2.33: Necesidad de planificar en funcion de proyectos de investigacion
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Se observa en primer lugar que para alrededor
de un 4% (sin distinciéon por sexo) de las perso-
nas, éste es el principal motivo. Sin embargo, de
nuevo observamos una diferencia por sexos
en el resto de respuestas: para un 72,9% de

los hombres no es un motivo en absoluto,
frente a sélo un 46,9% de las mujeres; un

13,5% de las mujeres (6,7% de los hombres) lo
ven como un motivo importante y para un

Graficas 4.2.34. Falta de facilidades en el lugar de trabajo

Bloque lll. Sesgos de género,
discriminacién por razén
de sexo, acoso sexual.

Los prejuicios sexistas, la discri-
minacién sexual, el acoso sexual
y las agresiones sexuales son for-
mas de violencia y discriminaciéon
basadas en el género que pueden
tener profundas repercusiones en
las personas, los lugares de tra-
bajo y la sociedad en su conjunto.
El sesgo de género se refiere al
trato desigual de las personas en
funcién de su sexo, que a menudo
se traduce en disparidades de
oportunidades, recursos y resul-
tados. Estos prejuicios pueden
manifestarse de diversas formas,
desde estereotipos y normas
culturales hasta prejuicios impli-
citos y barreras estructurales.

34,8% de las mujeres (16,9% de los hombres) no es un
motivo importante. Hay diferencias significativas entre
si tanto hombres como mujeres se encuentran ya con
personas a su cargo, pues para las mujeres, aquellas que
ya tienen personas a su cargo, no consideran la falta de
facilidades en el lugar de trabajo un motivo importante
en absoluto, mientras que un 20% de los hombres con
personas a cargo lo consideran un motivo importante.

Es importante reconocer y abordar estas formas

de violencia y discriminacién de género para crear
lugares de trabajo y comunidades mas equitativos
e inclusivos. Al comprender el impacto de los
prejuicios sexistas, la discriminacion sexual, el acoso
sexual y las agresiones sexuales, las organizaciones
y las personas pueden trabajar para crear culturas
de respeto, seguridad e igualdad para todos.

En relacién a la cuestion de si han recibido financiacion
(beca, contrato, figura académica) al inicio de la etapa
postdoctoral, de las personas encuestadas, el 9,6% de los
hombresy el 13,6% de las mujeres no han llegado todavia
a una etapa para poder conseguir algun tipo de beca o
contrato de investigacion. Un 17,6% y 9,9% de hombres
Yy mujeres, respectivamente, nunca han conseguido
ninguna beca o contrato desde que terminé sus estu-
dios de doctorado habiendo una diferencia significativa
de género, ya que el porcentaje de hombre casi duplica
el de las mujeres. De los participantes encuestados, sélo
el 10,5% de hombres y 9% de mujeres obtuvieron beca
postdoctoral estando igualado este porcentaje entre
hombres y mujeres. De |los participantes encuestados
que si obtuvieron otro tipo de financiacién como
contratos sujetos a proyectos de investigacion, el 21,2%
son mujeres y el 20,4% son hombres. Por dltimo, el 27,8%
de hombresy un 29% de mujeres si obtuvo contrato de
investigacion de larga duraciéon o figura como profesor
ayudante doctor. En este sentido, las cifras siguen
estando muy parejas. En conclusion, no se observan
diferencias significativas entre mujeres y hombres,

pero si en general una falta de alcanzar
alguna financiacién ya que hay un porcentaje
considerable que nunca lo ha conseguido.

Si analizamos esta cuestion segun los datos
agrupados de hombre y mujer con y sin perso-
nas a su cargo, es destacable la diferencia entre
hombre (18%) y mujer (19%) en si haber obteni-
do una beca competitiva en época postdocto-
ral. En general, los datos no aportan diferencias

significativas, salvo en la respuesta de -si obtuve contrato
de investigacion de larga duracién o figura como profesor
ayudante doctor- las cifras son superiores en el caso

de personas a su cargo, tanto para mujeres como para
hombres, este dato es l6gico ya que es en una etapa

mas avanzada en el tiempo donde los investigadores
tienden a formar una familia y tener personas a su cargo.

En conclusién, no se advierten diferencias de sesgo
significativas en lo que se refiere a esta cuestion.

Gréficas 4.3.1: ; Conseguiste o has conseguido financiacion en el inicio de tu etapa postdoctoral? ¢ De qué tipo?

En relacidon a la cuestidn, ¢ Has vivido situaciones
de acoso por razén de sexo en tu centro

de trabajo?, los porcentajes de no haberlo
experimentado son los mas altos siendo 65,8%
para hombres y 56% para mujeres donde

ya se observa una diferencia que aporta
diferencias en las siguientes categorias de
respuesta. Asi, un 9,1% de hombres frente

a un 17,2% de mujeres que responden que
saben de otras personas que si han pasado
por situaciones de acoso. Pero la cifra mas

significativa e importante es el 0,4% de hombres frente
a un 8,7% de mujeres que han respondido haber sufrido
en primera persona una situacién de acoso por razén
de sexo en la universidad. Esta cifra confirma que la
situacion de acoso en hombre es casi nula, mientras
que casi un 10% de las mujeres encuestadas han
pasado por situacion de acoso, lo que es un hecho muy
considerable. En este sentido, si separamos por mujer
con o sin personas a su cargo, las mujeres con personas
a su cargo (11%) se enfrentan mas a esta situacién de
acoso que las mujeres sin personas a su cargo (5%).

Graficas 4.3.2: ; Has vivido situaciones de acoso por razdn de sexo en tu centro de trabajo?
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5. Limitaciones

Es importante mencionar que una limitacion
significativa de nuestro estudio es el hecho
de gue la poblacién encuestada se limité

a personas en Espana, lo que puede limitar
la generalizacion de nuestros resultados

a otros contextos geograficos. Ademas,
nuestros datos se basan exclusivamente en
participantes de universidades publicas, lo
qgue puede no representar completamente la
distribuciéon de figuras cientificas en el pais.

Ademas, aunque notamos una mayor
participacion femenina en nuestra muestra,
no podemos garantizar que esto refleje la
distribuciéon real de género en la poblacién.
También es importante tener en cuenta que
hubo una baja representatividad de ciertas
edades, incluyendo las edades comprendidas
entre 18 y 21 afos, entre 31y 35 anos, y a partir
de los 60 anos. A pesar de estas limitaciones, es
notable que en todas las etapas de la carrera
investigadora, hay igualdad de representacion
entre hombres y mujeres, siendo la etapa

A la mas dafina para el analisis, ya que hay
incluso una mayor participacion femenina

gue masculina. Ademas, dos tercios de los
participantes, independientemente de su

sexo, se encuentran en una situaciéon estable.

Por ultimo, es posible que exista cierta
aculturacion en las respuestas subjetivas,
por lo que es importante tomar nues-
tros resultados con precaucion.
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La poblacién encuestada
se limitd a personas

en Espana, ademas
nuestros datos se

basan exclusivamente
en participantes de
universidades publicas

6. Conclusiones y lineas futuras

En vista de los resultados obtenidos

en el estudio, es importante presentar
algunas conclusiones y plantear posibles
lineas futuras de investigacion.

Se puede concluir en este informe que a pesar
de los esfuerzos realizados para promover la
igualdad de género, la brecha de sexo conti-
nua siendo una preocupacién en el ambito de
la investigacion. No se ha observado un cambio
significativo en este aspecto, especialmente

en el grado A, donde los datos sugieren que

la situacion ha empeorado. Aungue hay mas
mujeres que antes, también ha aumentado

el nimero de hombres, manteniéndose sin
cambios la diferencia porcentual entre ambos
sexos. Ademas, la brecha de edad y el sesgo

en la progresion de la carrera investigadora
siguen siendo temas relevantes. Las mujeres
siguen estando infrarrepresentadas en las
etapas avanzadas de la carrera investigadora,
mientras que aquellos que alcanzan los altos
cargos lo hacen en edades mas avanzadas.

De acuerdo con los hallazgos de este estudio,
se ha observado una diferencia significativa
entre hombresy mujeres en lo que respecta

al principal motivo para acceder a la carrera
investigadora. En el caso de las mujeres,

la vocacioén se presenta como el principal
motivo, mientras que para los hombres es la
contribuciéon al conocimiento. Ademas, en
cuanto a la percepcién de discriminacién por
razén de género, se observa una marcada
disparidad entre hombres y mujeres. De
hecho, un 40% de las mujeres considera que
la discriminacién no es un obstaculo, en
comparacioén con un 80% de los hombres que
perciben que la discriminaciéon no representa
un obstaculo significativo, lo que supone

una diferencia de 40 puntos porcentuales.

Cabe destacar que, en relacién a la remunera-
cidon segln categoria y méritos, la hostilidad
del clima laboral, la valoracién a igualdad de
méritos, la existencia de conductas sexistas
en el entorno de trabajo, la visibilizacién

de los logros cientificos a equiparables, la
presion social por escalar posiciones mas
rapidamente y la dificultad para promo-
cionar a puestos de responsabilidad, se ha
observado una diferencia de percepcion
entre hombres y mujeres. En general, los

A pesar de los esfuerzos
realizados para promover
la igualdad de género,

la brecha de sexo

continua siendo una
preocupacion en el ambito
de la investigacién

hombres tienden a responder que estas cuestiones
no afectan o que afectan de igual manera a hombres
Yy mujeres, mientras que las mujeres coinciden en que
perjudican mas a las mujeres que a los hombres.

Por otro lado, se ha encontrado que, en el caso de
las mujeres, la falta de estabilidad econémica o
laboral es la razén principal para no querer ser
madre, con un 52% frente al 37% de los hombres. La
otra razén que destaca es la dificultad para conciliar,
correspondiendo al 48% de las encuestadas frente al
29% de los hombres. Es interesante destacar que el
56% de los hombres que no se plantean ser padres,
lo hacen simplemente porque no desean serlo.

Por ultimo, segun los datos recopilados sobre el acoso por
cuestion de sexo en relacién a la percepcidén y vivencia de
mujeres y hombres, un 17,2% de mujeres afirmaron tener
conocimiento de la existencia de otras personas que
han sufrido acoso por cuestién de sexo, en comparacion
con el 9,1% de los hombres que lo hicieron. Ademas,

el 8,7% de las mujeres encuestadas aseguraron haber
experimentado situaciones de acoso en primera
persona, en comparacién con el 0,4% de los hombres
que afirmaron lo mismo. De manera mas detallada,

se encontrd que del total de mujeres con personas a
cargo, el 11% ha sufrido acoso en primera persona.

En cuanto a posibles lineas futuras, se hace necesario
continuar implementando acciones de mejora en las
Escuelas de Informatica para seguir incrementando la
presencia de investigadoras en los diferentes depar-
tamentos y programas de investigacion. También es
importante seguir identificando las barreras y obstacu-
los que impiden el acceso de las mujeres a los estudios
de Ingenieria Informatica y proponer soluciones concre-
tas para disminuir la brecha de género en la matricula.

53



Asimismo, se sugiere seguir creando alianzas

y redes de colaboracién entre las diferentes
Escuelas de Informatica y Sociedades Cientificas
relacionadas con la Informatica en Espafia, para
fomentar la participacién activa de las mujeres
en la investigacién y el desarrollo tecnolégico.
De igual manera, es fundamental continuar
desarrollando programas de capacitacion y
mentorias especificas para las investigadoras
en Informatica, con el objetivo de fomentar

su desarrollo profesional y su liderazgo en

el ambito de la investigacién tecnoldgica.

Ademas, se propone seguir estableciendo
indicadores y herramientas de medicion

para evaluar el impacto de las iniciativas
propuestas en las diferentes Escuelas de
Informatica, con el fin de identificar las
mejores practicas y mejorar la eficacia de las
politicas de igualdad de género en el ambito
tecnoldgico. Finalmente, se recomienda seguir
realizando campanas de sensibilizacion y
concienciacion dirigidas a la sociedad en
general sobre la importancia de la inclusién
y diversidad de género en la Investigacién en
Informatica, para fomentar una cultura mas
igualitaria y justa en el ambito tecnolégico.
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Se sugiere seguir creando
alianzas y redes de
colaboracién entre las
diferentes Escuelas de
Informatica y Sociedad
Cientificas para fomentar la
participaciéon activa de las
mujeres en la investigacion
y el desarrollo tecnolégico
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informe-jovenes-investigadoras-esp.pdf

Ideas principales a destacar

En Espafa, el 12,44% de las estudiantes
femeninas seleccionan una carrera STEM frente
al 37,34% de los estudiantes masculinos.

Existe una creciente demanda en el
mercado laboral de carreras STEM, pero
las minorias raciales, las mujeres y los
estudiantes de bajo nivel socioecondémico
estan subrepresentados en estos campos.

La brecha de género en ingenieria informatica
es significativa, con un bajo porcentaje de
mujeres matriculadas en carreras STEM

en comparacion con los hombres, tanto

a nivel nacional como internacional. En
Espafa, la brecha de género en carreras

STEM es notoria, tanto en la educacion
superior como en el ambito profesional.

Segun los datos proporcionados por el
Instituto de Estadistica de la UNESCO (2020),
el porcentaje medio de mujeres estudiantes
de ensefanza superior matriculadas en
carreras STEM se sitUa entre el 6% y el 7%
entre 2015-2018; por el contrario, el por-
centaje de estudiantes varones que eligen
estas carreras es de alrededor del 20-21%.

Entender las razones detrds de la disminuciéon
de la matricula en estudios de ingenieria,
tanto entre mujeres como hombres, con un
enfoque especial en la baja participacién y
finalizacidon de las mujeres en esta carrera.

Las influencias contextuales, como el apoyo
social percibido y las barreras, juegan un papel
crucial en las decisiones educativas y profesio-
nales de los estudiantes, particularmente en el
caso de las mujeres que eligen la ingenieria.

Se seflala que existen sesgos de género

en el profesorado que pueden influir en el
apoyo brindado a las mujeres en carreras de
ingenieria, asi como la falta de apoyo familiar.

A pesar de que las mujeres se gradlan en carreras
STEM, muchas abandonan la profesion de ingenieria,
lo que resalta la necesidad de un apoyo continuo
durante la carreray un entorno mas inclusivo y

de apoyo en las instituciones académicas.

Existen numerosas iniciativas nacionales e interna-
cionales orientadas a promover la inclusién de las
mujeres en STEM, especialmente dirigidas a nifias
y jovenes que estan tomando decisiones sobre su
futuro académico y profesional en dreas STEM.

Las instituciones educativas se enfrentan al reto de
promover una igualdad efectiva en su comunidad

y desarrollar programas de apoyo en areas donde
existe una brecha de género, como la ingenieria
informatica y la I+D+i relacionada con esta disciplina.

La Sociedad Cientifica de Informatica de
Espafa (SCIE) ha creado un grupo de trabajo
de Mujeres e Informéatica para abordar estas
carencias a través de acciones especificas.

El proyecto WOMEN@INF se centra en realizar un
estudio sobre la situacion de las investigadoras en
Informatica en Espafia, que se presenta como un
mapa web audiovisual interactivo. [..]. Se planea crear
un portal web que concentre el conocimiento de las
diferentes asociaciones involucradas y se llevaran a
cabo acciones de difusion nacional e internacional
para compartir los resultados y recomendaciones.

A pesar de los esfuerzos para promover la igualdad
de género, el informe destaca que la brecha de
género en el ambito de la investigacidn persiste

lo que sugiere que la situacidon ha empeorado.

Se observa una diferencia significativa entre hombres y

mujeres en sus motivaciones para ingresar a la carrera

investigadora, con las mujeres mas motivadas por la vo-
cacion y los hombres por la contribucion al conocimiento.

La percepcion de discriminacion de género varia
considerablemente entre hombres y mujeres, con
un porcentaje significativo de mujeres percibiendo
la discriminacién como un obstaculo, mientras que
la mayoria de los hombres no lo considera asi.

Se mencionan diferencias de percepcion en cuestiones

como remuneracion, clima laboral hostil, valoracion
de méritos, conductas sexistas, visibilizacion de logros
cientificos y presion social entre hombres y mujeres.
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Se exploran las razones para no querer

ser madre, y se encuentra que la falta de
estabilidad econdmica o laboral y la dificultad
para conciliar son motivos importantes

para las mujeres, mientras que la mayoria

de los hombres que no desean ser padres
simplemente no tienen ese deseo.

Se aborda el tema del acoso por cuestion de
sexo, y se observa una mayor incidencia en
mujeres tanto en términos de conocimiento
de casos como de experiencias personales.

Las mujeres siguen estando infrarrepresentadas
en las etapas avanzadas de la carrera investiga-
dora, mientras que aquellos que alcanzan los
altos cargos lo hacen en edades mas avanzadas.

En cuanto a posibles lineas futuras de inves-
tigacion, se sugiere la necesidad de imple-
mentar acciones de mejora en las Escuelas de
Informatica para incrementar la presencia de
investigadoras, identificar barreras en el acceso
de mujeres a estudios de Ingenieria Informa-
ticay continuar desarrollando programas de
capacitacion y mentoria para investigadoras.

Se recomienda la creacién de alianzas y redes
de colaboracidn entre Escuelas de Informatica
y Sociedades Cientificas para fomentar la
participacion activa de las mujeres en la investi-
gacion tecnoldgica, establecer indicadores para
evaluar el impacto de las iniciativas y realizar
campafas de sensibilizaciéon sobre igualdad

de género en la investigacion en Informatica.

Cifras a destacar

"Las mujeres han mostrado una mayor
participacién que los hombres en la encuesta"

"En el informe “Cientificas en cifras 2023"
publicado por el Ministerio de Ciencia e
Innovacion para el area de arquitectura e
ingenieria. [...] se puede observar claramente
como el numero de mujeres va disminu-
yendo progresivamente a medida que

se avanza en la carrera investigadora"

"La brecha de 28 puntos entre hombresy
mujeres que se constata en la figura de investi-
gador predoctoral se amplia a mas de 33 puntos
al avanzar hacia las etapas postdoctorales"

"[..] hay algunas comunidades auténo-
mas donde los hombres predominan
claramente, como en Andalucia,
Castilla-La Mancha y Castillay Leon"

"[...] las mujeres han encontrado mas dificulta-
des que los hombres a la hora de cumplir con
sus responsabilidades laborales o académicas
debido a sus responsabilidades personales,
en particular, un 10% mMmas de mujeres que
hombres se encuentran en esta situacion"

"En el caso de las personas insatisfechas

(con la carrera académica), hay mayor proporcién de
personal no estable que de estable (19,7% vs 8,1%)"

"Hay un 79,2% de personas estabilizadas y un 50,4% de
personas no estabilizadas que se ven avanzando en su
carrera o en otra institucion parecida, lo que deja un
muy significativo 49,6% de personal no estable que se
ve fuera de la vida académica o que aun no lo sabe"

"[...] existe una diferencia significativa entre hombres
Yy mujeres y ambas respuestas, ya que un 29,4% de las
mujeres consideran que la asignacion de las tareas
se hace por méritos y 44,6% por criterios objetivos
gue previamente han sido establecidos [...]"

"[..] el 78,4% de hombres y el 74% de mujeres consideran
que la asignacién de las tareas mas dificiles y exigentes
se asignan de acuerdo a los méritos de las personas

o a las relaciones de confianza que se establecen."

"El 76,8% de los hombres considera que su rol en el equipo
de trabajo esta en linea con sus habilidades, capacidades
y conocimientos, este valor disminuye considerable-
mente en el caso de las mujeres siendo un 63,6% [...]"

[...] un18,4% de los hombres consideran que tienen
frecuentemente una sobrecarga de funciones mien-
tras que para las mujeres este valor es un 13,8%."

"[..] el 70,1% de los hombres considera que algunas veces
o frecuentemente asume una sobrecarga de funciones
de categorias profesionales inferiores a la tuya, mientras
que este valor desciende en las mujeres hasta el 56,3%."

"[...] el 5,4% de los hombres nunca lo hacen (asumir
tareas administrativas aunque no le corresponda

esa funcidon) mientras que en mujeres es un 15%

Y, por otro lado, 24,6% de las mujeres las realizan
frecuentemente siendo un 38,6% de los hombres [..]"

"La inestabilidad laboral, si agregamos los valores
gue no la consideran un obstaculo en absoluto o no
es un obstaculo importante, obtenemos un 68,5%
para los hombresy un 60,9% para las mujeres."

"Para el cuidado de personas, las respuestas con mayor
diferencia entre hombres y mujeres, son las obtenidas
en no es un obstaculo importante, con un 20,7% para
mujeres y un 33% para hombres, y es el principal obsta-
culo para el 15,8% de mujeres y el 7,5% de hombres,"

"En la consulta relativa al favoritismo hacia otras personas
resulta relevante la diferencia de mas de diez puntos
entre hombresy mujeres en la respuesta es el principal
obstaculo (16,9% de mujeres y 4,7% de hombres) [..]"

"El favoritismo es el principal obstaculo fue la respuesta
elegida por el 20% de las mujeres con personas a

cargo frente al 5% de los hombres con personas a
cargo, es decir, una diferencia muy significativa,"

"El 95% de los hombres consideran que no es un obs-
taculo en absoluto o no es un obstaculo importante la
discriminacion por sexo, frente al 74,6% de las mujeres."

"El 96% de los hombresy el 94,7% de las mujeres
consideran que no es un obstaculo en absoluto o no

es un obstaculo importante la discrimi-
nacion por diferencias culturales [..]"

“El 52,5% de los hombres considera que
no afecta o afecta por igual a hombresy
a mujeres las valoraciones a igualdad de
méritos; este dato baja significativamente
en las mujeres, siendo un 22,9%."

"Por otra parte, un 36,3% de los hom-
bres creen que se les perjudica mas a
ellos, y un 69,1% de las mujeres indican
gue se les perjudica mas a ellas."

"Relativo a las remuneraciones no equiparables,
aun teniendo iguales categorias y méritos,

el 63,6% de los hombres considera que no
afecta frente a un 49% de las mujeres; sin
embargo, el 34,1% de las mujeres frente

a un 3,1% de hombres, considera que les

afecta mas a las mujeres que a los hombres,
siendo esta diferencia muy llamativa"

"[..] para las mujeres el clima laboral
les perjudica mas a ellas, un 68,2%,
frente al 19,1% de los hombres."

"[...] en esta pregunta de conductas sexistas

el valor en afecta por igual es un 12,6% en
hombresy un 5,3% en mujeresy la respuesta
no afecta sube hasta un 49,2% en hombresy
las mujeres es un 19,3%. El 69,1% de las mujeres
considera que les afecta mas a ellas y el valor
disminuye hasta un 24% en los hombres."

"Hombres y mujeres consideran que siempre
se perjudica mas a su sexo. Las mujeres en
un 60,8% frente a un 17,5% de los hombres
indican que se les perjudica mas a ellas, y los
hombres en un 29,7% que se les perjudica
mas a ellos frente a un 5,3% de las mujeres."

"El 51,9% de las mujeres considera que la
presion social les perjudica mas a ellas
que a ellos para escalar mas rapidamente,
frente a un 26,7% de los hombres."

"[...] las mujeres consideran en gran medida,
un 70,2%, que les perjudica mas a ellas que a
ellos (dificultad para promocionar puestos de
responsabilidad y direccién teniendo hombres
y mujeres los mismos méritos), lo que implica
una diferencia abismal de poco mas de 50
puntos frente a la opinién de los hombres."

"[...] si se tiene suficiente informacion sobre los
requisitos para progresar en las distintas etapas
de la carrera académica, si agregamos los valo-
res si, tengo informacién adecuada o informa-
cion de sobra al respecto, obtenemos un 77,6%
para las mujeres y un 83,2% para los hombres,
una diferencia notable de mas de cinco puntos."

"[..] un 1% de los hombres afirma que
“mucha gente con mas experiencia le orienta
y apoya”, frente a sélo un 7% en el caso de

las mujeres con personas a su cargo."

"[...] las mujeres consideran en mayor medida que
los hombres que su trabajo no ha sido recono-
cido frecuentemente, siendo la diferencia de 6
puntos, 18,3% ellas frente a un 13,3% ellos [..]"

" Los hombres creen mayoritariamente (67,4%) que los
criterios de evaluacion se aplican igual, estando el resto de
hombres distribuidos casi equitativamente entre las otras
respuestas (9-13% cada una). Sin embargo, en el caso de
las mujeres, sélo un 50,8% cree que los criterios se aplican
por igual, un 30% cree que se favorece mas a los hombres,
y tan sélo un 2,9% que favorece mas a las mujeres.”

"[...] en los hombres el deseo de no serlo si es un
motivo mayoritario (56,3% vs. 43,7%), y la tendencia
se invierte en las mujeres aunque es bastante
equitativa para ellas (49,7% vs. 50,3%)."

"[..] en el caso de las mujeres, para un 52,6% de
ellas la inestabilidad si es un motivo por el que no
se plantean ser madres, mientras que en el caso
de los hombres este porcentaje baja al 37,1%"

"[..] en el caso de las mujeres, para un 47,9% de
ellas la dificultad para conciliar es un motivo de
no plantearse tener hijos, mientras que en el caso
de los hombres este porcentaje baja al 28,9%."

"Para un 18,4% de las mujeres que han respondido, el
principal motivo de no plantearse tener hijos es que les
puede suponer un pardn en la carrera, frente a sélo un
6,9% de los hombres que han elegido esta opcién."

"[..] el 8,2% de las mujeres consideran la necesidad de
planificar en funcion de proyectos de investigacion si
juega un papel importante en sus planes de no ser madres
frente al 3,4% de los hombres que no quieren ser padres."

"Un17,6% y 9,9% de hombres y mujeres, respectivamente,
nunca han conseguido ninguna beca o contrato desde
gue termind sus estudios de doctorado habiendo

una diferencia significativa de género, ya que el
porcentaje de hombre casi duplica el de las mujeres.”

"En relacién a la cuestién, ¢ Has vivido situaciones de
acoso por razdn de sexo en tu centro de trabajo?, los
porcentajes de no haberlo experimentado son los mas
altos siendo 65,8% para hombres y 56% para mujeres [..]"

"Pero la cifra mas significativa e importante es el 0,4%
de hombres frente a un 8,7% de mujeres que han
respondido haber sufrido en primera persona una
situacion de acoso por razén de sexo en la universidad."

"[...] las mujeres con personas a su cargo (11%)
se enfrentan mas a esta situacién de acoso que
las mujeres sin personas a su cargo (5%)."
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