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1. Introducción

La universidad es un termómetro de lo que es la sociedad (Vargas, 2021: 94). Entonces, 
dentro de una sociedad como la española en la que falta un camino por recorrer en torno 
a desigualdades que tienen al género como origen, no es sorpresa que lo mismo ocurra 
dentro del ámbito universitario, específicamente dentro del profesorado universitario. En 
dicho ámbito se encuentran una serie de cuestiones vinculadas con el género que merecen 
visibilizarse y estudiarse.

Son diversos los actores involucrados con las condiciones de igualdad del profesorado 
dentro del sistema universitario público español. Uno de ellos es la Agencia Nacional de 
Evaluación de la Calidad y Acreditación (ANECA). Dicha agencia tiene como objetivo la 
promoción y el aseguramiento de la calidad del servicio educativo de las universidades 
españolas. Para ello, evalúa, certifica y acredita las enseñanzas, el profesorado y las insti-
tuciones y centros universitarios.

Respecto de la acreditación del profesorado, las críticas a este procedimiento han sido 
diversas, como la falta de legalidad y transparencia, su opacidad o la carencia de prue-
bas públicas (Serrano, 2016: 81). Sin embargo, en esta investigación no se aborda toda la 
gama de problemáticas y críticas en torno a dicho procedimiento; sino que, se centra en 
un aspecto poco explorado por la doctrina como es el de la perspectiva de género en la 
acreditación del profesorado.

En este contexto, se plantea como pregunta de investigación si el procedimiento de la 
ANECA de acreditación del profesorado de las universidades públicas promueve la igual-
dad entre hombres y mujeres. A partir de ello, nos planteamos como objetivo general el 
determinar qué medidas ha implementado la ANECA para promover la igualdad de hom-
bres y mujeres en este procedimiento, y, como objetivo específico el identificar las opor-
tunidades de mejora que presente el procedimiento en cuestión desde la perspectiva de 
género.

Esta investigación es de corte teórico y utilizamos los métodos sistémico-estructural 
funcional y el inductivo-deductivo. El primero nos permite analizar el procedimiento de 
acreditación del profesorado en el contexto de la compleja estructura del sistema universi-
tario español; mientras que, el segundo, nos facilita el establecimiento de generalizaciones 
a partir de aspectos concretos y determinar lo que hay en común en las individualidades 
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(Villabella, 2020: 169). Las fuentes de información a las que recurrimos son normativas, 
doctrinarias e informes de la administración pública española.

Esta investigación se estructura en tres partes. La primera está destinada a estable-
cer unas bases teóricas-normativas acerca del procedimiento de acreditación del profe-
sorado y la perspectiva de género. Tras ello, en la segunda parte se analiza la situación 
problemática vinculada con la igualdad entre hombres y mujeres en el profesorado univer-
sitario español. La tercera parte aborda las medidas que ha adoptado la ANECA en torno 
a la perspectiva de género en el procedimiento de acreditación del profesorado y las opor-
tunidades de mejora que se identifican. La cuarta son las conclusiones a las que hemos 
llegado con esta investigación.

2. Aspectos teóricos

Este trabajo tiene como elementos fundamentales al procedimiento de acreditación y 
la perspectiva de género. Ambos son temas con mucho contenido por sí mismo, por lo que 
es importante delimitar el alcance teórico de estos elementos de cara a esta investigación.

2.1. Procedimiento de acreditación y sexenios del profesorado

La ANECA tiene la naturaleza de organismo autónomo, en el marco de lo establecido 
en el artículo 43.1.a) de la Ley 6/1997, de 14 de abril, de Organización y Funcionamiento de 
la Administración General del Estado. Está adscrito al Ministerio de Educación, Cultura y 
Deporte y goza de independencia funcional.

El objeto de la ANECA es promocionar y asegurar la calidad del sistema de educación 
superior en España. Para tal fin, cuenta con procesos de orientación, evaluación, certifica-
ción y acreditación que se aplican, entre otros, a los aspirantes a los cuerpos docentes y al 
profesorado de las universidades públicas.

De esta manera, la Ley Orgánica 2/2023, de 22 de marzo, del Sistema Universitario (en 
adelante, LOSU), prevé que el acceso y promoción a los cuerpos docentes universitarios 
exige, la obtención de una acreditación por parte de la ANECA. Esta acreditación valora las 
actividades de investigación o docentes. Además, la ANECA valora la actividad del perso-
nal docente e investigador para la obtención de complementos retributivos.

2.2. Perspectiva de género

El género implica un cúmulo de creencias, rasgos personales, valores, conductas y acti-
vidades que diferencian a hombres y mujeres a través de la construcción social. Esto nos 
lleva a que el género no se sustenta en las características biológicas, sino, que es un cons-
tructo social que ha determinado la organización social de los sexos. Esta organización 
social en base al género da lugar a desigualdades, las cuales hay que considerarlas como 
de carácter social (Serrano, 2012: 812).

A partir de lo indicado en el párrafo precedente, la perspectiva de género nos lleva a un 
análisis de las relaciones sociales entre hombres y mujeres, lo cual permite identificar las 
diferencias e inequidades que se puedan dar en distintos ámbitos que estén vinculados 
con el género.

La perspectiva de género permite dar un enfoque distinto a las políticas vigentes 
(Lamas, 1996: 8) para evaluar si estas tienen un impacto discriminatorio o generan exclu-
sión; puesto que, aun las políticas que aparentan ser neutrales pueden generar estos 
impactos.
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3. Situación problemática en torno a la igualdad de género en 
el profesorado de las universidades públicas españolas

Desde la mirada de las brechas de género, podemos apreciar algunas cifras preocu-
pantes de índole laboral y remunerativo vinculado con el profesorado de las universidades 
públicas españolas.

3.1. Brecha salarial

La brecha salarial implica la diferencia de salarios que perciben el promedio de hom-
bres y mujeres (Martínez, 2019: 171), de ahí que este indicador sea clave para evaluar la 
igualdad en el ámbito laboral.

Para analizar la brecha salarial, acudiremos al Informe Final sobre el Estudio de la Bre-
cha Salarial de Género en las Universidades Públicas Españolas (Ministerio de Universida-
des y otros, 2023) que analizó las brechas considerando todas las universidades públicas 
españolas (salvo por dos universidades internacionales que fueron excluidas del estudio 
por tener una distribución de PDI poco comparable). En este informe se identifican las 
principales tendencias existentes en la estructura de este tipo de brechas y se ahonda en 
las características más importantes de los colectivos afectados.

Este informe final tiene como antecedente el Informe piloto del 2021 denominado «Bre-
cha Salarial de Género en las Universidades Públicas Españolas» que consideró en su aná-
lisis a veinte universidades públicas y que sentó las bases del informe final cuyos resulta-
dos comentaremos a continuación.

El informe final establece que la brecha salarial de género total alcanza un 12,7 %, cifra que 
se eleva en los complementos a 19,1 % y se reduce en el salario base con 1,8 %. Sobre los com-
plementos, el escenario español es variopinto; ya que, la cifra, según la universidad, va desde 
el 3,6 % (Universidad Carlos III de Madrid) y llega hasta el 36,5 % (Universitat Pompeu Fabra).

Imagen 1. Brecha en los complementos por universidad

Fuente: Informe Final sobre el Estudio de la Brecha Salarial de 
Género en las Universidades Públicas Españolas de 2023
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Por su parte, acerca de la brecha salarial de género por grupos de edad, este aspecto 
permite identificar las desigualdades retributivas asociadas la edad dentro de la trayec-
toria profesional. Al respecto, el informe final identifica que la brecha salarial de género 
muestra una tendencia al alza en el salario total (8.1 %) y aún más en los complementos 
(11.4 %) en los primeros años de la carrera profesional, llegando a alcanzar su máximo en el 
grupo de 40 a 49 años.

Imagen 2. Brecha media en salario base, complementos y salario total por grupo de edad

Fuente: Informe Final sobre el Estudio de la Brecha Salarial de 
Género en las Universidades Públicas Españolas de 2023

También se aprecia, según el informe final, una brecha salarial de género en el salario 
total según la rama de conocimiento. Mientras que en las Ciencias Sociales y Jurídicas  
(2,0 %) e Ingeniería y Arquitectura (2,4 %) los valores son más reducidos; en Artes y Huma-
nidades (12,2 %) y Ciencias (14 %) las valores son considerables.
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Imagen 3. Brecha por ramas de enseñanza

Fuente: Informe Final sobre el Estudio de la Brecha Salarial de 
Género en las Universidades Públicas Españolas de 2023

Sobre la brecha salarial de género por tipo de permisos y ausencias, se aprecia una bre-
cha media mayor en aquellas personas con permisos por responsabilidades familiares. En 
este caso, la brecha en el salario es del 16,1 %, la brecha en el salario base es de 6,6 % y en 
los complementos la diferencia alcanza el 26 %.

Imagen 4. Brecha por permisos por responsabilidades familiares

Fuente: Informe Final sobre el Estudio de la Brecha Salarial de 
Género en las Universidades Públicas Españolas de 2023
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La brecha salarial de género por tipo de complementos también nos deja cifras a con-
siderar. Por ejemplo, la brecha en los complementos por sexenios es de 28,5 %; mientras 
que, en los proyectos esta cifra se eleva a 47,3 %.

Tabla 1. Brecha media por tipo de complemento según la universidad

Fuente: Informe Final sobre el Estudio de la Brecha Salarial de 
Género en las Universidades Públicas Españolas de 2023

3.2. Brecha de acceso y promoción en la carrera académica

La participación de las mujeres como parte del cuerpo docente de las universidades 
públicas se ha incrementado en la última década según el Informe denominado «Igualdad 
en cifras MEFD 2024» (Ministerio de Educación, Formación Profesional y Deportes, 2024), 
como puede visibilizarse en la Imagen 5 que se encuentra a continuación.
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Imagen 5. Evolución del porcentaje de mujeres en el profesorado universitario (2012-2022).

Fuente: Igualdad en cifras. MEFD 2024

Entonces, estas cifras nos muestran que a nivel de acceso ha habido mejoras; inclusive, 
en el profesorado de menor edad, se advierte una presencia de mujeres superior a la de los 
hombres.

Imagen 6. Profesorado universitario por sexo y edad (curso 2021-2022)

Fuente: Igualdad en cifras. MEFD 2024

No obstante, donde sí son apreciables las diferencias de presencia de mujeres en el 
profesorado universitario es en las ramas de conocimiento de ingeniería y arquitectura  
(23,9 %) y ciencias (38,3 %).
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Imagen 7. Profesorado universitario por rama de conocimiento 
(curso 2021-2022) Fuente: Igualdad en cifras. MEFD 2024

Además, donde hay claras brechas es en la distribución del profesorado es en las cate-
gorías superiores de la carrera docente donde es apreciable la menor participación de las 
mujeres. En la categoría de funcionarias las mujeres ocupan solo el 37,5 % de las plazas y 
en la categoría de catedrática solo el 26,3 %.

Imagen 8. Distribución del profesorado por sexo y categoría (curso 2021-2022)

Fuente: Igualdad en cifras. MEFD 2024

Esta brecha en la categoría del profesorado se confirma con el Informe Final sobre el 
Estudio de la Brecha Salarial de Género en las Universidades Públicas Españolas de 2023 
en el que se evidencia que la presencia de hombres y mujeres en las distintas categorías es 
distinta y en las categorías superiores puede apreciarse una sobrerrepresentación de los 
hombres. Así pues, casi tres de cada cuatro puestos de cátedra son ocupados por hombres 
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(73,2 %) y en la categoría de titulares de universidad las mujeres representan el 42,9 % del 
total. En cambio, la participación de las mujeres aumenta en las categorías de contrata-
do(a) doctor(a) con 50,3 % y ayudante doctor(a) con 51 %.

Tabla 2. Participación de hombres y mujeres por categoría profesional

Fuente: Informe Final sobre el Estudio de la Brecha Salarial de 
Género en las Universidades Públicas Españolas de 2023

4. La aneca y la perspectiva de género
Es de apreciar que la situación problemática involucra a una serie de actores. Las uni-

versidades, el Ministerio de Universidades, el Ministerio de Educación, Formación Profe-
sional y Deportes, las agencias de acreditación, entre otros, tienen mucho que ver con las 
posibles formas de afrontar este contexto. En este apartado abordaremos las acciones 
que ha adoptado la ANECA para reducir la brecha de género en el profesorado, así como 
aquellas que podría implementar.

4.1. Marco normativo

La LOSU (art. 5) prevé que la promoción y aseguramiento de la calidad del sistema universi-
tario español es responsabilidad compartida por las universidades, las agencias de evaluación 
y las Administraciones Públicas con competencias en esta materia. Específicamente, sobre 
las funciones de acreditación y evaluación del profesorado universitario, dicho articulado esta-
blece que la ANECA debe contar con medidas de igualdad en sus procesos de evaluación.

Asimismo, la LOSU (art. 65) contempla la promoción de la equidad entre el personal 
docente e investigador. Para ello, dispone que se pueden establecer las acciones que se 
detallan a continuación:

•	 Medidas de acción positiva en los concursos de acceso a plazas de personal docente 
e investigador funcionario y laboral para favorecer el acceso de las mujeres.

•	 Reservas y preferencias en las condiciones de contratación de modo que, en 
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas 
las personas del sexo menos representado en el cuerpo docente o categoría de 
que se trate
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•	 Las comisiones y órganos de concursos y acreditaciones garantizan el principio 
de composición equilibrada entre mujeres y hombres.

•	 Las universidades y las Administraciones Públicas deben favorecer la correspon-
sabilidad en los cuidados y asegurar el ejercicio efectivo de los derechos de con-
ciliación de la vida personal, laboral y familiar. Para ello deben aplicar criterios que 
aseguren la igualdad efectiva de todas las personas en la aplicación del régimen 
de dedicación y el acceso a los programas de movilidad que sean de su competen-
cia, y analizar y corregir las desigualdades por razón de género, edad, discapaci-
dad, origen nacional o etnicidad en los usos del tiempo académico.

•	 Los procedimientos de acreditación del profesorado funcionario y laboral deben 
incorporar criterios que garanticen que la igualdad y la conciliación sean efecti-
vas. De estas medidas se aprecia que dos de estas involucran directamente a la 
ANECA: la composición equilibrada de sus comisiones y órganos; y, la incorpo-
ración de criterios que garanticen que la igualdad entre hombres y mujeres y la 
conciliación sean efectivas. El artículo 7 del Estatuto del Organismo Autónomo 
Agencia Nacional de Evaluación de la Calidad y Acreditación, aprobado por el 
Real Decreto 1112/2015, de 11 de diciembre, establece como principios de actua-
ción de ANECA los principios de igualdad de género y no discriminación.

Sumado a ello, el Real Decreto 678/2023, de 18 de julio, por el que se regula la acre-
ditación estatal para el acceso a los cuerpos docentes universitarios y el régimen de los 
concursos de acceso a plazas de dichos cuerpos (art. 21.7) prevé que la ANECA debe 
incluir disposiciones específicas que garanticen la igualdad entre hombres y mujeres, 
además del derecho a la conciliación de la vida familiar en los procedimientos y criterios 
de evaluación.

Además, el mencionado Real Decreto 678/2023 (art. 4.3) dispone que la ANECA puede 
dispensar del requisito de la realización de actividades de investigación o docencia a quie-
nes acrediten situaciones prolongadas en el tiempo que hayan impedido el cumplimiento 
de las actividades, por razón de discapacidad, enfermedad, conciliación o cuidado de 
menores, familiares o personas dependientes, y excedencias por cuidado de hijo o hija, de 
familiar o por violencia de género, mediante resolución motivada.

En adición a lo expuesto, el Real Decreto 678/2023 (art. 8.4) indica que la ANECA tiene 
la obligación de incluir en todas sus comisiones de acreditación estatal a una persona 
vocal que cuente con experiencia en la integración del análisis de género en la evaluación.

4.2. Medidas adoptadas por la ANECA con perspectiva de género

A partir del marco normativo antes descrito, el 28 de febrero de 2024 la ANECA aprobó 
la Resolución con la que se hacen públicos los criterios para garantizar que la igualdad, la 
conciliación y la inclusión sean efectivas en las evaluaciones del profesorado universitario 
y del personal investigador (en adelante, Resolución de la ANECA). En esta resolución se 
establecen distintos aspectos que se han de tener en cuenta en los procedimientos de 
dicha entidad.

En primer lugar, la Resolución de la ANECA dispone que en la tramitación de las solici-
tudes de acreditación del profesorado y en la evaluación de sexenios se tienen que valorar 
(i) permisos por maternidad o paternidad concedidos según la normativa de la materia, 
inclusive, incluye la suspensión del contrato de trabajo por riesgo durante el embarazo o 
la lactancia; (ii) excedencias o permisos por el cuidado de hijas(os) o de otros familiares 
dependientes; (iii) excedencias o permisos por razón de violencia de género y por violencia 
terrorista; (iv) baja por larga enfermedad; y, (v) discapacidad;
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En segundo lugar, en el procedimiento de acreditación del profesorado, la Resolución 
de la ANECA abarca cuatro escenarios:

•	 En la evaluación de méritos de actividad docente y actividad investigadora se deben 
considerar las suspensiones del contrato de trabajo por maternidad o paternidad, 
las excedencias o permisos por cuidado de familiares o violencia de género o violen-
cia terrorista y bajas por larga enfermedad. Esta disposición se aplica de la siguiente 
manera: (i) En la valoración de la actividad docente se disminuirán las exigencias de 
méritos relativos a años de docencia y horas lectivas impartidas de manera pro-
porcional a la duración de los periodos de permiso, excedencia o baja acreditados. 
(ii) En la valoración de la actividad investigadora, incluyendo la de transferencia e 
intercambio de conocimiento, siempre que se valoren méritos enmarcados en un 
determinado periodo, se aplicará una ampliación de dicho periodo de evaluación 
por tiempo idéntico al de la referida situación de permiso, excedencia o baja, o en 
proporción a la reducción de jornada disfrutada.

•	 Acerca de la dispensa del requisito de movilidad (art. 4.3 del Real Decreto 678/2023) 
la ANECA puede dispensar, a través de una resolución motivada, a las personas que 
personas de este requisito si se justifica una situación prolongada1en el tiempo 
que haya impedido el cumplimiento de las actividades por razón de discapacidad, 
enfermedad, conciliación o cuidado de menores, familiares o personas dependien-
tes, y excedencias por cuidado de hijo o hija, de familiar o por violencia de género o 
violencia terrorista.

•	 Respecto de la selección y funciones de la persona experta en la integración del aná-
lisis de género, se estipula que esta persona tiene como función identificar y mitigar 
los sesgos implícitos de género de quienes integran las comisiones de acreditación.

•	 Sobre las causas de renuncia a formar parte de las comisiones de acreditación se 
incorpora como una causa adicional las situaciones acreditadas de monoparenta-
lidad y las situaciones de cuidado de familiares en primer grado con discapacidad 
grave o muy grave.

En tercer lugar, la Resolución de la ANECA establece que en la evaluación de sexenios las 
personas solicitantes que se encuentren en situaciones especiales como consecuencia de 
permisos, excedencias o bajas tienen derecho a las medidas que se describen a continuación:

Las personas solicitantes de evaluación de un sexenio que justifiquen adecuadamente 
que se encuentran en situaciones especiales, derivadas de permisos, excedencias o bajas 
tendrán derecho a las siguientes medidas:

•	 Pueden incluir en su solicitud de evaluación de sexenios los años y las aportacio-
nes publicadas en dichos años durante los que hayan permanecido en dicha situa-
ción administrativa de permiso, excedencia o baja.

•	 A efectos del cómputo de los sexenios para la evaluación de la actividad investiga-
dora, todas las personas en alguna de las situaciones especiales previstas podrán 
prorrogar el último sexenio vivo un año por cada permiso, excedencia o baja que 
hayan tenido. La prórroga del sexenio será de aplicación al último sexenio conce-
dido vivo y los permisos deberán haber tenido lugar en los periodos que se esta-
blecerán en cada convocatoria.

•	 Como alternativa a la medida anterior, se podrán presentar cuatro aportaciones, 
en lugar de las cinco exigidas, si en el período sometido a evaluación quien solicita 
la evaluación ha justificado debidamente el disfrute de alguno de los permisos, 
excedencias o bajas.

Los permisos por maternidad o paternidad han de tener una duración mínima de 16 
semanas.
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4.3. El camino por recorrer

Hasta ahora hemos enumerado las problemáticas en torno al profesorado universitario 
en lo que respecta a la brecha salarial y la brecha en el acceso y progresión en la carrera 
académica universitaria. Además, hemos revisado el marco normativo actual y las medi-
das que, recientemente, ha adoptado la ANECA para atender la mencionada problemática.

Todo ello nos lleva a preguntarnos, válidamente, si es que las respuestas normativas 
implementadas en la LOSU y, particularmente, las medidas adoptadas hasta el momento a 
la ANECA generan un cambio en las tornas acerca de las brechas de género. Al respecto, 
consideramos que existe cierta coherencia entre las medidas adoptadas por la ANECA y 
las problemáticas que han sido advertidas en los informes del 2021 y 2023 (promovidos, 
entre otros, por la propia ANECA); sin embargo, consideramos que hay aspectos que no se 
han considerado o que no se han abarcado de manera suficiente.

En primer lugar, en el acceso a la carrera docente en las universidades públicas, no 
se está poniendo especial foco en las ramas de conocimiento en las que se presenta una 
mayor diferencia en los porcentajes de participación, es decir, la ingeniería y arquitectura 
y ciencias. Esto nos lleva a plantearnos la necesidad de adoptar acciones positivas al res-
pecto, esto es, aquellas que beneficien a las mujeres que se encuentren en una situación 
de desventaja estructural en este ámbito con la finalidad de corregir esta situación y lograr 
unos niveles más altos de igualdad (Iribarne, 2014: 212). En particular, podría adoptarse 
como medida el establecimiento de cuotas obligatorias dentro del acceso a la docencia 
en estos campos que la ANECA que fomente una mayor participación de las mujeres en el 
profesorado. Sin perjuicio de ello, estamos ante un problema estructural del sistema edu-
cativo en el que falta un camino por recorrer en áreas de conocimiento con una histórica 
hegemonía masculina.

En segundo lugar, en lo que respecta a la progresión en las categorías docentes y los 
complementos; de las cifras que hemos analizado, es evidente que estas son las que gene-
ran un mayor impacto en la desigualdad entre hombres y mujeres. Entonces nos encon-
tramos ante un techo de cristal dentro de la carrera docente, entendido este como las 
barreras invisibles que impiden o dificultan el acceso a los mayores puestos dentro de 
las organizaciones, en este caso, las universidades públicas (Carrancio, 2018: 476). Estas 
barreras para el profesorado son de tipo interno, por el propio sistema de acceso y pro-
moción a la carrera docente, como externo por la ausencia de políticas laborales para la 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral.

El tema de la conciliación cobra aquí una especial relevancia en el tema del género; 
puesto que, en la mayoría de los casos son las mujeres las que tienen que conciliar la 
labor docente e investigadora con la dedicación doméstica (Alcañiz, 2015: 49). En este 
caso, le ANECA contempla este ámbito solo parcialmente; puesto que, no son solo los 
escenarios previstos por la agencia en los que podemos encontrar esta situación, sino 
que se dan en la vida cotidiana. De este modo, la agencia tendrá que continuar imple-
mentando mejoras en sus procedimientos para que se consideren dentro de estos los 
casos en los que las mujeres en el quehacer diario dedican mayor cantidad de horas a 
actividades domésticas y que le restan posibilidades al momento de competir por pro-
mociones o complementos.

En tercer lugar, es necesario que la ANECA promueva dos aspectos claves respecto de 
la transparencia y los datos abiertos (sin perjuicio de una labor similar a cargo del Minis-
terio de Universidades). El primero vinculado con la transparencia periódica en la imple-
mentación de las medidas de la ANECA vinculados con el género para que se visibilice si, 
en efecto, estas consiguen reducir la brecha o resultan más que nada decorativas. Esto 
llevaría a que la ANECA indique de forma cualitativa y cuantitativa los casos en los que ha 
aplicado estas medidas.



307

LA PERSPECTIVA DE GÉNERO EN EL PROCEDIMIENTO DE ACREDITACIÓN DEL PROFESORADO...

Asimismo, la ANECA debería implementar una política de datos abiertos que faciliten 
la redistribución, reutilización y comercialización (Cerrillo, 2014: 63) de la información de 
los procedimientos de acreditación del profesorado a la ciudadanía, investigadores y cen-
tros de investigación para que puedan recopilarse los datos de mejor manera para futuros 
cambios normativas o reglamentarias.

5. Conclusiones

Existen brechas de género en el profesorado universitario, tanto a nivel salarial, como en 
el acceso y promoción. A nivel salarial las diferencias se encuentran, principalmente, en los 
complementos. En el acceso a la docencia vemos brechas principalmente por las áreas de 
conocimiento en las que históricamente la mujer ha tenido menos participación. En la pro-
moción de la carrera docente, vemos que en los mayores cargos hay un menor porcentaje 
de mujeres, como es el caso de la categoría de catedrática(o).

El marco normativo vigente ha ido modificándose a fin de dar una respuesta a esta pro-
blemática, estableciendo criterios para los actores del sistema universitario público espa-
ñol en clave de género que buscan reducir la brecha en el profesorado. Estas normas esta-
blecen la adopción de acciones positivas, conciliación familiar, entre otros. No obstante, la 
puesta en práctica de estas normas aún se encuentra en desarrollo, por lo que no podemos 
apreciar un impacto contrastable de estas normas.

La ANECA, a partir del marco normativo antes descrito, ha incorporado aspectos de 
género dentro de sus procedimientos de acreditación y sexenios que buscan incorporar la 
responsabilidad familiar dentro de los factores de evaluación, así como la presencia de un 
profesional con experiencia en género aplicado en la evaluación dentro de cada comisión. 
Sin embargo, estas medidas resultan insipientes frente a una problemática tan arraigada 
dentro del sistema universitario.

Queda un camino largo, pero necesario a fin de reducir las brechas de género en el pro-
fesorado universitario. Para ello, la ANECA, junto con los demás actores, deberán imple-
mentar acciones decididas e innovativas que generen impactos reales, lo que ha de acom-
pañarse de una mejor política de transparencia y apertura de datos de sus procedimientos 
en materia de género.

Esta investigación deja abiertas futuras líneas de investigación centrada en los demás 
actores frente a esta problemática como son las propias universidades y el Ministerio de 
Universidades.
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