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R E S U M E N

En las Universidades Públicas Españolas la carrera académica es prolongada en el tiempo pues, por término
medio, un académico en Contabilidad logra la cátedra en 14 años desde que obtiene el doctorado.
La evidencia empírica muestra diferencias entre las carreras académicas de hombres y mujeres. Las mujeres
continúan estando infrarrepresentadas en la categoría de mayor rango y parece que existe lo que se ha
interpretado en la academia como "tubería con fugas", es decir, a lo largo de la carrera académica las
mujeres sufren mayor desgaste que los hombres.
Nuestro trabajo tiene como objetivo analizar si en el área de Contabilidad de la universidad pública española
existen diferentes velocidades en las carreras académicas entre hombres y mujeres y, de ser así, analizar en
qué hito de la carrera comienza la fuga del talento femenino y qué factores familiares, institucionales o de
producción investigadora lo explican. Para ello, hemos recabado mediante una encuesta los datos de 353
profesores y profesoras del área de Contabilidad de las universidades públicas españolas que abarca un
horizonte temporal desde 1959 hasta 2019 y usamos modelos de probabilidad para explorar el tiempo de
promoción y sus posibles variables explicativas.
Los resultados indican que la trayectoria de hombres y mujeres académicas es similar hasta alcanzar la titu-
laridad pero, sin embargo, la probabilidad de las mujeres para lograr la cátedra disminuye fuertemente con
respecto a la de los hombres, reduciéndose significativamente el número de catedráticas frente a catedráti-
cos. Asimismo, de los factores que pueden explicar este hecho, es la maternidad uno de los más relevantes.
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A B S T R A C T

The academic career in the Spanish Public University is prolonged in time. On average, an academic in
Accounting achieves the chair in 14 years since obtaining the doctorate.
Empirical evidence shows differences between the academic careers of men and women. Women continue
to be underrepresented in the highest-ranking category and it seems that there is what has been interpreted
in the academy as "leaking pipeline", that is to say, throughout the academic career, women suffer greater
wear and tear than men.
The aim of the paper is to analyze whether in the Accounting area of the Spanish Public university there are
different speeds in academic careers between men and women and, if so, to analyze at what milestone in the
career begins the flight of female talent and what factors family, institutional or research production explain
it. We have collected the data of 353 professors of the Accounting area of the Spanish public universities
through a survey, which covers a time horizon from 1959 to 2019. We use probability models to explore the
promotion time and its possible explanatory variables.
The results show that the trajectory of academic men and women is similar until reaching tenure but,
nevertheless, the probability of women to achieve the chair decreases strongly with respect to that of men.
Also, the maternity is the most relevant factor that can explain this fact.
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1. Introducción

La carrera académica es un proceso de promoción que se
alcanza mediante la consecución de una serie de hitos co-
mo el doctorado, acreditaciones y concursos para llegar a ser
profesores contratados y funcionarios. En las Universidades
Públicas Españolas esta carrera es prolongada en el tiempo
pues, por término medio, un académico en Contabilidad lo-
gra la cátedra en 14 años desde que obtiene el doctorado, y
suele generar notables diferencias entre las que desarrollan
las mujeres y los hombres. En concreto, los datos históricos in-
dican que las mujeres están más presentes en los niveles más
bajos de la carrera académica, lo que significa que van tenien-
do menos oportunidades de promoción a medida que van
desarrollando su carrera. Así lo ha detectado la Liga de Uni-
versidades de Investigación Europeas (LERU) al apuntar que
mientras que la proporción entre hombres y mujeres es rela-
tivamente equilibrada hasta el doctorado, después hay una
disminución significativa de la presencia de mujeres (Maes
et al., 2012:5), produciéndose una evidente segregación ver-
tical (Gómez Bueno, 2001). Este desequilibrio parece sugerir
que los obstáculos que encuentran las mujeres en sus carreras
profesionales, haciéndolas más lentas y laboriosas que las de
sus homólogos varones (Wirth, 2004), permanecen profun-
damente arraigados en el sistema, a pesar de los esfuerzos
organizativos para superarlos (Martin, 1994).

En 2016, en Francia el 43 % de los profesores universita-
rios eran mujeres, mientras que en EE.UU. solo alcanzaban el
29% y, con relación al número de catedráticas, la representa-
ción femenina se reduce significativamente, el 24 % y el 14 %,
respectivamente (Boring & Zignago, 2018). En el ámbito eu-
ropeo, Jensen (2005) y Boring y Zignago (2018) muestran
que el aumento del porcentaje de mujeres graduadas no se
ha traducido en un aumento de las profesoras titulares y ca-
tedráticas, las mujeres profesoras senior representan solo el
20% (Auriol et al., 2019). En EE.UU., Ginther & Khan (2004,
2014) y Bayer & Rouse (2016) señalan que las tasas de pro-
moción para los académicos en el área de economía muestran
diferencias de género mayor que para otras áreas.

En España, encontramos un número muy reducido de tra-
bajos que analicen la carrera académica en las universidades
españolas. Los datos agregados divulgados para el curso aca-
démico 2018-2019 por el Ministerio de Universidades de las
universidades españolas y para todas las áreas de conocimien-
to muestran, por término medio, la existencia de paridad en
el número de mujeres que estudian un grado, que defienden
su tesis doctoral y que alcanzan la titularidad, sin embargo,
solo un 24% de las cátedras en universidades son ocupadas
por mujeres (MCIU, 2020). Estos datos confirman la conclu-
sión a la que se llegó en el informe Científicas en Cifras 2021
que señala que en la carrera académica en España las mujeres
continúan estando concentradas en las categorías inferiores,
existiendo lo que se ha interpretado en la academia como
“tubería con fugas” (Auriol et al., 2019; Lundberg & Stearns,
2019; Bayer & Rouse, 2016), es decir, a lo largo de la carrera
académica las mujeres sufren mayor desgaste que los hom-
bres y, además, esta brecha ha persistido en el tiempo.

Las causas que explican las diferentes velocidades de las
carreras académicas de hombres y mujeres siguen siendo am-
pliamente discutidas en la academia. Existen trabajos que ex-
plican las diferencias de género en la carrera académica por
el efecto que tiene la maternidad en ella (Gallardo, 2021;
Huopalainen & Satama, 2019; Toffoletti & Starr, 2016; Ceci
et al., 2014; Ginther & Kahn, 2014), otros ponen de manifies-
to que las desigualdades son impulsadas principalmente por
la existencia de redes dominadas por hombres en los conse-

jos editoriales (Blau et al., 2010) o en los comités científicos
(Hospido & Sanz, 2019). También han sido analizados facto-
res institucionales como los procedimientos de selección den-
tro de los departamentos académicos y facultades (Crabtree
& Shiel, 2018; Bagues et al., 2017; De Paola, 2016; Ceci et
al., 2014) o los procedimientos de selección pública (Bosquet
et al., 2019; Marini & Meschitti, 2018; Pautasso, 2015). Las
investigaciones han intentado explicar los sesgos de género
mediante las diferencias en las áreas de investigación y pro-
ducción científica (Corsi et al., 2018; Zacchia, 2017; King et
al., 2016; Chavance & Labrousse, 2018; Sarsons, 2015; Bacci-
ni et al., 2014; Lee et al., 2013; Ginther y Khan, 2004 y Bettio
& Rosselli, 2001; entre otros) y en asignaciones de tareas en
el trabajo (Ivancheva et al., 2019; Vesterlund et al., 2015).

Los resultados de las investigaciones parecen mostrar que
el origen de la desigualdad de género en la academia se de-
be a multitud de factores y por ello, este estudio tiene como
objetivo analizar si en el área de Contabilidad de la universi-
dad pública española la probabilidad de alcanzar la titulari-
dad y la cátedra difiere en función del género, en qué hito de
la carrera comienza la fuga del talento femenino y, por últi-
mo, qué factores familiares, institucionales y de producción
investigadora lo explican. Para ello, hemos recabado median-
te una encuesta los datos de 353 profesores y profesoras del
área de Contabilidad de las universidades públicas españolas
que abarca un horizonte temporal desde 1959 hasta 2019. Es-
tudios previos de promoción académica han sido diseñados
siguiendo un corte transversal, teniendo esta metodología dé-
ficits relevantes para analizar el tiempo (Sanz-Menéndez et
al., 2013), en este trabajo, usamos un análisis longitudinal y
modelos de probabilidad para explorar el tiempo de promo-
ción y sus posibles variables explicativas.

El resto del trabajo está organizado como sigue: la sección
2 presenta una revisión de la literatura sobre las diferencias
de género en las carreras académicas y las posibles causas
que las explican. En la sección 3 se describe la muestra y
el método utilizado para la identificación de tendencias de
las carreras académicas de mujeres y hombres en el área de
Contabilidad, identificando las variables explicativas. En la
sección 4, se presentan los resultados del análisis y en la 5 se
discuten los mismos. Finalmente, se presentan algunas con-
clusiones, que proporcionan recomendaciones sobre política
universitaria, limitaciones del análisis y futuras líneas de in-
vestigación.

2. La carrera académica, ¿una carrea de obstáculos para
las mujeres?

La literatura previa ha analizado ampliamente las diferen-
cias de género en la carrera académica en diferentes países
y áreas de conocimientos, y con diferentes sistemas acadé-
micos y de promoción, aunque todos con ciertas similitudes
en cuanto a la brecha y a las causas de su existencia como
exponemos a continuación.

2.1. Descripción general de las diferencias de género en la
carrera académica

En ciencias, disciplinas donde las mujeres tradicionalmen-
te han estado subrepresentadas, las diferencias de género
han sido examinadas por numerosos estudios (NSF, 2019,
2011; Kalpazidou Schmidt & Cacace, 2017; Blackburn, 2017;
Gómez Cama et al., 2016; Ceci et al., 2014; Shen, 2013; Sanz-
Menéndez et al., 2013; Kaminski & Geisler, 2012; Ceci & Wi-
lliams, 2011; Academias Nacionales, 2011; Ginther 2006a;
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Ginther 2006b; Jensen, 2005; Long et al., 1993) pero exis-
te escasa evidencia empírica en ciencias sociales en general
(Morrison et al., 2011; Ginther & Kahn, 2014; Rudd et al.,
2006; NSF, 2004) y en Contabilidad, en particular.

Una de las áreas en ciencias sociales más analizada ha si-
do la Economía, donde la tasa de estudiantes mujeres está
entre el 25% y el 40%, dependiendo del país considerado y
con tendencia a la baja, porcentajes que se reducen a medida
que se avanza en la carrera académica. Así ocurre con el por-
centaje de mujeres académica en Economía: muy bajo desde
hace décadas, entre el 20 % y el 25 % (Beneito et al., 2018),
y sin signos de mejora.

En los años ochenta y noventa del siglo pasado, en EE.UU.
el número de mujeres doctoradas en Economía se duplicó
aunque no así la probabilidad de promocionar en la carrera
académica de las mismas (Ginther & Kahn, 2004). No obs-
tante, la presencia femenina se ha estancado desde el año
2000. Desde 1993 a 2017 la promoción de mujeres a titu-
lares y catedráticas fue del 11% al 23 % y del 6 % al 13 %,
respectivamente. Según Ceci et al. (2014), en EE.UU. en los
últimos 25 años, en el área de Economía se ha progresado
menos que en otras áreas, como en Ciencia, Tecnología, In-
geniería y Matemáticas, en equidad salarial, promoción y sa-
tisfacción laboral. En Europa, distintos estudios muestran si-
milares situaciones, tanto en Suecia (Persson, 2003), como
en Italia (Corsi et al., 2014), en el Reino Unido (Blackaby et
al., 2005), en Francia (Bosquet et al., 2019) y en Europa en
general (Auriol et al., 2019). Este último trabajo analizó to-
das las instituciones académicas europeas y concluyó que el
porcentaje medio europeo de mujeres que inician la carrera
académica como investigadoras es del 40 % y, sin embargo,
las mujeres que llegan a catedráticas son tan sólo del 22 %,
lo que significa que las tasas de abandono son comparables
con las de Estados Unidos. Aunque existen diferencias sustan-
ciales entre países, por un lado, los países nórdicos y Francia
y, por otro, Alemania y Países Bajos. Los primeros obtienen
una puntuación mucho más alta en igualdad de género que
los segundos, en parte explicado por su historia, cultura y
razones institucionales (Auriol et al., 2019).

En España, existen algunos análisis sobre las áreas STEM
(Science, Technology, Engineering and Mathematics) orienta-
dos a diseñar programas para aumentar la participación de
las mujeres subrepresentadas en estos campos (Botella et al.,
2019), sobre el análisis del escaso atractivo relativo que la
economía parece ejercer sobre las estudiantes en Economía
(Beneito et al., 2018) y el estudio que intenta comprender
qué factores explican la transición de un profesor en Cien-
cias, Biomedicina e Ingeniería a un contrato permanente, ha-
ciendo especial énfasis en factores como la movilidad fren-
te a la integración social y el rendimiento académico (Sanz-
Menéndez et al., 2013), pero no existen estudios académicos
sobre la trayectoria académica en el área de Economía de la
Empresa, en general, y en Contabilidad, en particular. Solo
se disponen de datos agregados publicados por el Ministerio
de Universidades que muestran que el porcentaje de muje-
res que estudian algún grado en Economía de la Empresa
por término medio está en torno al 50 % para el curso acadé-
mico 2018-20191. El número de tesis doctorales defendidas
por mujeres en 2017 fue de un 45 % aproximadamente en
las áreas de Economía y Empresa (ver Tabla 1 del anexo I)2.
Sin embargo, solo un 21 % de las cátedras en universidades

1Sistema Integrado de Información Universitaria (SIIU). Ministerio de
Universidades.

2En la página del Ministerio de Universidades no existen datos sobre
tesis doctorales aprobadas desagregados por subáreas de conocimiento, por
ello los datos se presentan por grandes áreas.

están ocupadas por mujeres, siendo evidente la brecha de gé-
nero en los niveles senior, al igual que en el resto de países
analizados, aunque sí existe paridad en el resto de niveles
académicos.

Con relación al área de Economía Financiera y Contabilidad
los datos muestran que existe paridad entre hombres y mu-
jeres en la categoría de Titular de Universidad (ver Tabla 2
del anexo I), ambas tasas están en torno al 50% a lo largo
del período analizado (2015-2019). En cambio, el porcenta-
je de mujeres catedráticas desciende al 20% (ver Tabla 3 del
anexo I), reforzándose la hipótesis sobre la existencia de “tu-
bería con fugas” en este área.

Como hemos subrayado previamente, en España no dispo-
nemos de evidencia empírica relativa a la carrera académica
en el área de Contabilidad, y con objeto de analizarla identifi-
cando las diferencias existentes en la trayectoria de los y las
profesoras contables y siguiendo a Ginther & Kahn (2014),
hemos calculado los años que, por término medio, un aca-
démico contable obtiene la titularidad desde la fecha de su
lectura de tesis doctoral, que son 5 años, y la cátedra, que
son 14 años3. Así que con el propósito de aportar robustez
estadística y profundidad a lo que muestran los datos descrip-
tivos, trataremos de responder a las siguientes cuestiones de
investigación:

CI0: ¿Existe diferencia de género en la probabilidad de pro-
mocionar en la carrera académica en el área de Contabili-
dad?

2.2. Evidencia de las causas que explican la diferencia de
género en la carrera académica

La existencia de brecha de género a lo largo de las carre-
ras académicas, tal y como hemos analizado, ha sido amplia-
mente testada y aunque los sistemas académicos y los pro-
cesos de promoción varían entre países, existen similitudes.
Las mujeres siguen concentrándose en la base de la estructu-
ra organizativa de la academia, produciéndose el efecto “tu-
berías con fugas” (Auriol et al., 2019; Lundberg & Stearns,
2019; Bayer & Rouse, 2016). Acker en 1990 se hacía la mis-
ma cuestión que ahora nosotras nos planteamos ¿Por qué las
mujeres siempre se concentran en la base de las estructuras
organizativas? La literatura ha puesto de manifiesto que las
organizaciones como la Universidad son estructuras de géne-
ro (Acker, 1990) y aunque se identifique al académico ideal
como un “individuo universal” éste ha sido construido a par-
tir de un cuerpo masculino (Pateman, 1988: 223), es decir, un
hombre comprometido exclusivamente con su trabajo remu-
nerado y aquellas que deben dividir sus compromisos están
en los rangos más bajos.

Por tanto, el académico ideal fue y es hombre, arraigado
en la norma de la “masculinidad hegemónica global”: es al-
tamente productivo y competitivo, orientado a la carrera 24
horas al día/7días a la semana, con movilidad geográfica y
libre de responsabilidades primarias de cuidados o de emo-
ciones (Acker, 1990). Además, los sistemas de evaluación en
la Universidad, inspirados en la teoría liberal, están destina-
dos a reflejar los valores masculinos (Acker, 1989), haciendo
más difícil, cuando no imposible, el progreso de las mujeres.

La Universidad pública ha sido sometida a importantes
cambios institucionales afectando de forma muy significati-
va a la trayectoria académica y especialmente las normas que
regulan el logro de los distintos hitos de la carrera académi-
ca. En España se han producido distintas modificaciones le-
gislativas a lo largo del período analizado (1959-2019) que

3Cálculos obtenidos a partir de la muestra objeto de estudio.
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han introducido importantes cambios en el acceso a las dis-
tintas figuras de la carrera académica: Ley orgánica 11/1983
de Reforma Universitaria (LORU), Ley Orgánica 6/2001 de
Universidades (LOU) y Ley orgánica 4/2007, de 12 de abril,
por la que se modifica la Ley Orgánica 6/2001 de Universida-
des (RLOU). Las reformas del sistema universitario de 2001 y
2007 introdujeron una competencia nacional centralizada de
calificación (llamada acreditación en la norma vigente), nece-
saria para acceder a todos los puestos académicos en el país.
Este cambio de sistema se inspira en una forma de individua-
lismo empresarial que es altamente competitivo e interesado,
considerando estos rasgos como naturales y deseables (Fried-
man, 2002). La incursión de nuevos valores de mercado ge-
rencialitas en el sector público (Sowa et al., 2018; Bosanquet
et al., 2017; Clarke et al., 2000) ha sido una tendencia inter-
nacional (Ivancheva et al., 2019), dando como resultado un
mecanismo de promoción basado en índices rígidos y estan-
darizados de percepción de “excelencia científica"basados en
indicadores bibliométricos que están aumentando la compe-
titividad.

Esta creciente competitividad y comercialización ha su-
puesto un alto precio personal y económico a una carrera
académica exitosa (Gill, 2009), empujando a muchos a la
movilidad regular para asegurar la visibilidad y el empleo
permanente (Herschberg et al., 2018; Stalford, 2005). De es-
ta forma, las universidades se han transformado en grandes
redes corporativas orientadas al mercado donde la producti-
vidad y la movilidad son factores determinantes en sus siste-
mas de evaluación, operando bajo un modelo de masculini-
dad hegemónica que sigue siendo dominante (Lynch et al.,
2012).

Como afirma Acker (1990) la estructura de la Universi-
dad no es neutra con relación al género y sus caracterís-
ticas estructurales condicionan la carrera académica (Sanz-
Menéndez et al., 2013). En este sentido, las universidades
pueden gestionarla enfrentándose al dilema mérito (medido
con estándares masculinos) frente a la fidelización, mediante
el desarrollo de incentivos y creación de estructuras de opor-
tunidades para una promoción más rápida (Sanz-Menéndez
et al., 2013). Así, la investigación se desarrolla de forma co-
lectiva y los investigadores necesitan de cierto nivel de ca-
pital social, es decir, de cierta integración social. Un factor
esencial de integración es la relación director/a y doctoran-
do/a, siempre que el director/a impulse la carrera del docto-
rando/a (Blackburn et al., 1981), aumentando la visibilidad
de sus trabajos de investigación y que su red de colegas lo/la
integre en la comunidad (Bozeman & Feeney, 2007). De es-
ta manera, las características estructurales pueden estar limi-
tando la carrera académica de los candidatos, por un lado,
porque se miden los méritos según estándares masculinos y,
por otro, porque la red relacional se teje con sesgo de género
(Marini & Meschitti, 2018; Van den Brink & Benschop, 2014,
2012a; Van den Brink et al., 2010). En los Países Bajos (Van
den Brink & Benschop, 2014) y Reino Unido (Fletcher et al.,
2007) se ha mostrado como existen prácticas denominadas
“masculinidades movilizadoras”, en las que los hombres en
puestos de responsabilidad y poder, actúan como guardianes
y se involucran en diferentes procesos para favorecer a otros
hombres. En Italia, los hombres académicos que obtuvieron
la misma acreditación que las mujeres y en paridad de otras
condiciones, tienen alrededor de un 24 % más de probabili-
dad de ser promovidos a paridad de producción científica, lo
que revela una discriminación de género relevante (Marini &
Meschitti, 2018). Por todo ello, nos planteamos la siguiente
cuestión de investigación:

CI1: ¿Las variables institucionales como la normativa vi-

gente y las redes relacionales explican el sesgo de género en
la probabilidad de promoción en la carrera académica?

Cualquier análisis sobre la carrera académica debe ser
abordado a través de la definición amplia de trabajo, consi-
derando sus relaciones con el cuidado y los hogares (Pocock,
2005). Un análisis inclusivo de todas las formas de trabajo
debe capturar el "trabajo total": incluyendo tanto las esferas
de producción como la reproducción, el trabajo voluntario,
el trabajo remunerado y el trabajo doméstico no remunera-
do (Glucksmann, 1995).

Actualmente, el modelo de universidad gerencial propor-
ciona flexibilidad y autonomía en el trabajo, lo cual aporta
claros beneficios, pero son los académicos a nivel individual
los responsables de lograr el equilibrio entre la vida laboral
y personal. Ante la sobrecarga e intensificación del trabajo
remunerado sin límites, el académico promedio trabaja apro-
ximadamente 55 horas/semanales haciendo equilibrios con
la enseñanza, la investigación, la gestión, tutorías y otros ro-
les (Lynn et al., 2018), por lo que las tensiones entre la vida
laboral y personal se refuerzan generando estrés, frustración,
incertidumbre laboral y depresión (Gallardo, 2021). Además,
para responder a esta intensificación del trabajo remunerado,
se han visto abocados a tener que trabajar en casa, los fines
de semanas y durante el tiempo familiar o de descanso (Tof-
foleti & Starr, 2016), socavando los momentos familiares y de
ocio común (Bittman & Rice, 2002). Estas tensiones y conflic-
tos con relación al equilibrio entre la vida laboral y personal
afectan especialmente a las mujeres, ya que la organización
estructural del trabajo coloca de manera desproporcionada
la responsabilidad del trabajo no remunerado sobre las mu-
jeres (independientemente de las horas de trabajo remunera-
do) (Toffoleti & Starr, 2016).

El trabajo no remunerado en España ha sido histórica y
principalmente realizado por las mujeres, patrón que no ha
cambiado a pesar de la masiva incorporación de la mujer al
mercado laboral. Según el INE (2017), el número de horas se-
manales dedicadas a los trabajos remunerados, trabajo no re-
munerado y desplazamientos, indican que las jornadas labo-
rales (trabajo remunerado y no remunerado) de las mujeres
son más largas que las de los hombres. En 2015, las mujeres
españolas realizaban el doble de trabajo doméstico y de cui-
dados que los hombres (INE, 2017), por tanto, podemos afir-
mar que la asignación de estas tareas no remuneradas sigue
presentando diferencias de género. Esta combinación entre
el trabajo remunerado y no remunerado deja al descubierto
que las mujeres asumen doble jornada laboral.

Tal y como afirmaba Pocock (2005) el trabajo y el cuidado
se produce dentro de una compleja situación social, cultural e
institucional que se podría llamar “régimen trabajo/cuidado”.
El orden de trabajo en España ha dado primacía a los hom-
bres, ubicando a las mujeres como dependientes y cuidado-
ras, dejando este último ámbito del trabajo dentro de la priva-
cidad del hogar. Estas normas culturales en las que se identifi-
ca a las mujeres como “madres cuidadoras” no han cambiado
mucho a pesar de su incorporación en el mundo laboral y su
intensificación de las horas trabajadas remuneradas.

En este sentido, las mujeres académicas se enfrentan al
desafío de lidiar con las demandas del trabajo remunerado
junto con las responsabilidades de cuidado no remuneradas
(Misra et al., 2012; Doyle & Hind, 1998). Toffoleti & Starr
(2016) muestran cómo la normalización de las actitudes con
un alto grado de género sobre el trabajo remunerado y el cui-
dado no remunerado que predominan en la vida sociocultu-
ral australiana y que prevalecen en los discursos dominantes
sobre el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, crean
cargas adicionales para que las mujeres académicas manejen
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personal y exitosamente múltiples demandas laborales den-
tro y fuera del ámbito doméstico. De esta forma se ven for-
zadas a gestionar jornadas interminables y tareas imposibles
de llevar a cabo que perjudican sus carreras. En este mismo
sentido se manifiestan las profesoras universitarias de Murcia
(Gallardo, 2021) que perciben un exceso de horas dedicadas
al trabajo remunerado, llevándose el trabajo a casa con el fin
de “hacer malabarismos para atender sus responsabilidades”.
En definitiva, el régimen trabajo/cuidado hace a las mujeres
académicas las únicas responsables de alcanzar las expectati-
vas de la gestión de las demandas del trabajo remunerado y
no remunerado, aunque en realidad es una responsabilidad
del sistema, que tal y como hemos señalado previamente, de-
bería tener en cuenta la perspectiva de género sobre el traba-
jador ideal.

La evidencia empírica con relación a las tensiones y conflic-
tos experimentadas entre la vida laboral y la personal, aun-
que tiene resultados dispares, muestra en general que los cui-
dados y la maternidad explican, en parte, la existencia de tu-
berías con fuga en la carrera académica de las mujeres (Hans-
mann & Schröter, 2018).

Así, en el trabajo seminal de Long et al. (1993) y el de
Xie & Shauman (2003) analizan la brecha de género en la
carrera académica y los efectos del matrimonio y la materni-
dad/paternidad sin encontrar relación significativa. Más re-
cientemente Wolfinger et al. (2008) concluyeron que el ma-
trimonio y los hijos pequeños tienen un fuerte impacto ne-
gativo sobre la probabilidad de promocionar de las mujeres.
Por su parte, Morrison et al. (2011) examinaron el impacto
del género, el estado civil, el tipo de cónyuge y la crianza de
los hijos, como clave de transición en la carrera desde el doc-
torado en Ciencias Sociales (aunque se excluía la Economía y
la Psicología). Este análisis (a) utilizó datos de Ph.D. recien-
temente graduados (b) analizó los efectos del matrimonio y
la paternidad; y (c) observó los efectos de diferentes confi-
guraciones de matrimonio. Los resultados sugieren que los
impactos negativos de la maternidad y el matrimonio en las
carreras de las mujeres están disminuyendo, pero que para
los hombres la paternidad y el matrimonio resultan beneficio-
sos en términos de carrera. Y, el matrimonio con un cónyuge
de menor nivel educativo se asocia con importantes ventajas
profesionales para los hombres, no así para las mujeres.

Los resultados obtenidos por Ginther & Kahn (2014), aun-
que ponen de manifiesto que las mujeres con hijos son menos
propensas a optar a la carrera académica que los hombres en
circunstancias familiares similares, señalan que no ocurre lo
mismo para mujeres solteras sin hijos. Los datos muestran
que, en la década de los años ochenta del siglo pasado, exis-
tían diferencias de género en la probabilidad de alcanzar la
titularidad, pero que esta diferencia desapareció en 1999, sal-
vo para el área de Economía, donde la brecha alcanzaba el
20% y se mantuvo a lo largo de todo el período analizado,
incluso para las mujeres solteras y sin hijos. Por tanto, afir-
maron que las diferencias de género se dan por factores fami-
liares más que por discriminación en la contratación. Y, con
relación a las diferencias de género en la promoción a la cáte-
dra no caben dudas, existen para el área de Ciencias Sociales
en su conjunto y particularmente en Economía, Sociología y
Antropología.

Aiston & Jung (2015) y Sax et al. (2002) muestran que va-
riables relacionadas con la familia, como tener hijos depen-
dientes, tienen poca o ningún efecto sobre la productividad
de la investigación para los profesores y las profesoras a tiem-
po completo. Sin embargo, las mujeres que se convierten en
madres poco después de obtener sus doctorados tienen me-
nos probabilidades de obtener la titularidad que sus homólo-

gos hombres y padres (Williams, 2004 y Mason & Goulden,
2002 ). Ello puede explicar la decisión de académicas pos-
doctorales en Alemania y Canadá (Ysseldyk et al., 2019) y
también en EE.UU. (Cole & Zuckerman, 1987) de posponer
la maternidad hasta lograr la titularidad. Por tanto, que los
cuidados y la maternidad afectan a la carrera académica se
refuerza con los resultados obtenidos por Mason & Goulden
(2002) que muestran como las mujeres que retrasan la ma-
ternidad experimentan un progreso profesional similar a las
mujeres sin hijos. Y, además, los hombres con hijos, en cir-
cunstancias académicas similares, tienen cuatro veces más
probabilidades de ser ascendidos que las mujeres académicas
con hijos (Sánchez de Madariaga et al., 2011). En definitiva,
Fox (2005) muestra que las relaciones entre las variables fa-
miliares y la productividad son especialmente complejas para
las mujeres, y la composición familiar y la ocupación de la pa-
reja también influyen.

Según Gallen (2018), la maternidad aunque sea temporal-
mente, parece que afecta a la productividad: experiencia o
habilidades perdidas durante la interrupción, menor forma-
ción, restricciones en el tiempo dedicado al trabajo o selec-
ción de ocupaciones más conciliadoras con la crianza de los
hijos como la reducción del número de días trabajados y cam-
bios a empleos a tiempo parcial o con contrato temporal (De
Quinto et al., 2020; Kleven et al., 2019; Adda et al., 2017;).
No obstante, aunque las madres entre los 24 y 30 años, de
media, puedan ser menos productivas que el resto de cole-
gas, después su productividad converge e incluso supera a los
hombre sin hijos y, sin embargo, la brecha en lugar de con-
verger se amplía (Gallen, 2018). La hipótesis principal para
la menor productividad de las mujeres académicas es que tie-
nen responsabilidades domésticas más intensas, aunque en
la mayoría de las áreas STEM las publicaciones de hombres
y mujeres solteros y sin hijos no son significativamente dife-
rentes. Sin embargo, en las áreas de Economía y Física existe
una brecha de género significativa en la productividad entre
los que no tienen hijos (Lundberg & Stearns, 2019).

Por todo ello, la cuestión de investigación que nos plantea-
mos para el área en Contabilidad es la siguiente:

CI2: ¿Las condiciones familiares, como tener o no hijos, te-
ner pareja con trabajo remunerado o no, explican las dife-
rencias de género en la carrera académica en Contabilidad?

En este contexto, también profundizaremos en el análisis
de la brecha de género estudiando si las diferencias en la
promoción son hacia las madres exclusivamente o hacia el
género femenino en general.

Como afirman Hansmann & Schröter (2018) la existencia
de tuberías con fugas en las carreras académicas de las mu-
jeres es una combinación de factores. Estos factores como el
orden de género existente, la intensidad del trabajo académi-
co que dificulta el equilibrio entre la vida laboral y personal,
la baja integración de las mujeres en redes académicas, pue-
den lastrar su producción investigadora que es el factor clave
para promocionar.

La evidencia empírica muestra que las mujeres son someti-
das a estándares más altos en los trabajos escritos y no se les
da el mismo crédito que a los hombres. Según los resultados
de Hospido & Sanz (2019), un artículo elaborado solo por au-
toras tiene un 6,8 % menos de posibilidades de aceptación en
los congresos de Economía que uno de autoría exclusivamen-
te masculina. Además, estas diferencias se dan únicamente
cuando los evaluadores son hombres. Esta brecha se confir-
ma con el análisis de los resúmenes escritos por mujeres en
una de las cinco revistas de economía más relevantes que se-
gún el autor estando mejor escritos que los equivalentes de
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los hombres se publican dos veces menos y los artículos es-
critos por mujeres tardan medio año más en el proceso de
revisión por pares (Hengel, 2017). Esto podría explicar en
parte el menor número de publicaciones de autoría femenina.
Y, estos estándares parecen influir en la promoción académi-
ca. Sarsons (2015) analizó la promoción académica en las 30
mejores universidades de Estados Unidos y concluyó que las
mujeres tienen un 17 % menos de probabilidad de obtener
la titularidad que los hombres con registros de publicación
similares, además las publicaciones que las mujeres realizan
en coautoría con hombres son infravaloradas para su promo-
ción y sin embargo, no es así para los hombres. Esto puede
explicar por qué las mujeres publican en solitario más que los
hombres en las revistas top (Boschini & Sjögren, 2007).

En esta línea, las mujeres reciben menor financiación de
subvenciones porque reciben evaluaciones menos favorables
como investigadoras principales, dejando la calidad de la in-
vestigación propuesta en un segundo plano (Witteman et al.,
2019). Las redes de poder en las universidades siguen estan-
do dominadas por los hombres (Morley, 2014 y 2013; Fuchs
et al., 2001) y pueden explicar por qué el sistema de evalua-
ción sigue criterios de excelencia y meritocracia con género
que perjudica a las mujeres (Deem, 2009; Fassa & Kradolfer,
2013; Van den Brink & Benschop, 2012a; Van den Brink et al.,
2010) y por qué las mujeres alcanzando dichos estándares no
logran los puestos de responsabilidad o promocionar (Marini
& Merschitti, 2018; Danell & Hjerm, 2013; Perna, 2001). La
financiación mediante subvenciones es un factor clave para
desarrollar la investigación, por tanto, si el proceso de eva-
luación está sesgado por creencia con relación al género, se
socava la producción investigadora liderada y realizada por
mujeres.

De hecho, las mujeres han tenido que adaptarse a los es-
tándares de investigación establecidos por las revistas cuyos
consejos editoriales están dominados por hombres. Las revis-
tas en el área de economía más importantes y de enfoque or-
todoxo hacen que investigaciones poco convencionales, tradi-
cionalmente llevadas a cabo por mujeres (Zacchia, 2017), no
estén representadas y además reciban menos citas (D’Ippoliti,
2017; Corsi et al. 2018), lo que ha provocado que las mujeres
hayan reducido, más que sus colegas masculinos, la produc-
ción de trabajos en enfoques heterodoxos (Corsi et al. 2018).
Estos incentivos y restricciones condicionan la evolución de
la investigación y producción científica de las mujeres que
pueden seguir diferentes estrategias de supervivencia según
Forget (1995)4. La evidencia empírica ha puesto de manifies-
to que las mujeres se han visto empujadas cada vez más a ho-
mogeneizar sus carreras y sus intereses de investigación con
los de sus colegas hombres (Zacchia, 2017; Corsi et al., 2017;
Chavance & Labrousse, 2018; Lee et al., 2013), en palabras
de Pottage (1994), han seguido una estrategia de “homolo-
gación”5.

Por lo que, la cuestión de investigación que nos planteamos
es si existe brecha de género en la producción investigadora
en el área de Contabilidad y su relación con la promoción.

4Las cuatro estrategias identificadas por Forget (1995) son: (i) concen-
tración de publicaciones de mujeres en campos de investigación donde existe
una ventaja comparativa y menos competencia masculina; (ii) subordina-
ción, definida como la disposición de las mujeres a permanecer en cargos de
segunda clase o instituciones de segunda categoría; (iii) súper desempeño,
en el sentido del esfuerzo por superar a los colegas masculinos; (iv) y, final-
mente, la innovación significa investigación y trabajo fuera de los estándares
tradicionales de éxito.

5Pottage (1994) establece que “la homologación (...) preserva la repro-
ducción de la cultura en la imagen de una morfología masculina, una mor-
fología esculpida y sostenida a través de técnicas de identificación y apego,
que instituyen un auto-predicado sobre la denigración de la otredad; o, es-
pecíficamente, una otredad, a la que se le ha atribuido un género femenino”.

CI3: ¿Existe brecha de género en la producción investigado-
ra en el área de Contabilidad?

Los resultados de las investigaciones parecen mostrar que
el origen de la desigualdad de género en la academia se debe
a multitud de factores interrelacionados que se debe abordar
desde un enfoque conceptual basado en la complejidad. Y,
empíricamente trataremos de responder a todas las cuestio-
nes que nos hemos ido planteando de forma global, es de-
cir, controlando factores familiares, institucionales y de pro-
ducción investigadora con el objetivo de identificar cuáles de
ellos explican la brecha de género en la carrera académica en
Contabilidad.

3. Metodología

3.1. Selección de la muestra

Para llevar a cabo este trabajo se ha realizado una encueta
sobre la situación académica, laboral y familiar de los pro-
fesores y profesoras pertenecientes al área de Contabilidad
de las distintas universidades públicas españolas. El diseño
y gestión de los datos recabados a través de la encuesta ha
sido realizado por los/as autores/as, ya que, en España, a
diferencia de otros países, no existe una base de datos so-
bre la situación académica, laboral y familiar de docentes e
investigadores a lo largo de su carrera6 elaborada por una
institución gubernamental.

Así, se buscaron los datos de contacto (nombre y correo
electrónico institucional) de dichos profesores a través de las
webs departamentales de las distintas universidades, con el
objetivo de enviar el cuestionario online, empleando para su
distribución una página especializada en encuestas a través
de la web.

Para elaborar el cuestionario, en primer lugar, se realizó
un borrador, el cual fue sometido a una prueba de validez de
contenido a través de un juicio de expertos (Cuervo-Martínez
& Escobar-Pérez, 2008). Como resultado de dicha prueba de
validez, se modificaron ciertas cuestiones, de estructura y for-
mato, las cuales permitieron realizar mejoras en el cuestiona-
rio final. En segundo lugar, se sometió a una prueba piloto en
el departamento originario de los/as autores/as en junio de
2019.

Posteriormente, en septiembre de 2019, se envió el cuestio-
nario final a través de correo electrónico a más de 1.100 per-
sonas pertenecientes a los departamentos de contabilidad de
50 universidades públicas españolas. De ellos, 100 direccio-
nes de correo resultaron fallidas, por lo que se realizaron un
total de 1.000 envíos válidos. Las respuestas obtenidas a este
primer envío del cuestionario ascendieron a 180. Posterior-
mente, en los primeros días de noviembre de 2019 se llevó a
cabo un segundo envío del cuestionario a aquellas personas
que no habían contestado en septiembre. En esta ocasión el
número de respuestas obtenidas fue de 70.

Finalmente, a finales del mes de noviembre, con al menos
15 días de diferencia, se realizó un último tercer envío, del
cual se obtuvieron 120 respuestas. Por tanto, definitivamente
se obtuvo un total de 370 respuestas, las cuales hubo que
depurar, eliminando aquellas duplicadas o las que no estaban

6The Survey of Doctorate Recipients (SDR) provides demographic, edu-
cation, and career history information from individuals with a U.S. research
doctoral degree in a science, engineering, or health (SEH) field. The SDR
is sponsored by the National Center for Science and Engineering Statistics
and by the National Institutes of Health. Conducted since 1973, the SDR
is a unique source of information about the educational and occupational
achievements and career movement of U.S.-trained doctoral scientists and
engineers in the United States and abroad.
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respondidas en su totalidad7, resultando una muestra final de
353 respuestas. Este número de respuestas representa más de
un 35% del total de solicitudes enviadas válidas. Asimismo,
debemos indicar que la muestra obtenida es representativa
de la población, ya que, para cada estrato, entendido este
como categoría y género, se ha calculado el tamaño muestral
necesario para obtener dicha representatividad, con un nivel
de confianza del 95% y un margen de error del 5 % (Cea,
1998; Spiegel, 1988). En cada uno de ellos tenemos un mayor
número de respuestas de las necesarias como mínimo.

3.2. Definición de variables

Variables dependientes

Para analizar la probabilidad de promocionar, tanto a la
titularidad como a la cátedra, se han construido las variables
dicotómicas Probtu y Probcu. Probtu tomará el valor 1 si la
titularidad se alcanza en 5 o menos años desde la lectura
de la tesis8 y Probcu si la cátedra se alcanza en 14 o menos
años desde la lectura de la tesis9, por tanto, se presume que
los profesores de contabilidad tienen una mayor probabilidad
de lograr la titularidad en cinco años y la cátedra en 14, y
que las profesoras en contabilidad tienen una probabilidad
menor, evidenciando las diferencias de género existentes.

Variables sobre factores institucionales

Para afrontar la posibilidad de que las distintas leyes vi-
gentes puedan afectar al desarrollo de la carrera académica,
hemos introducido una variable dicotómica para identificar
la ley vigente en el momento de empezar dicha carrera aca-
démica con la lectura de la tesis10.

Además, para analizar el papel de la integración social del
candidato/a en su carrera académica hemos analizado la in-
fluencia del o la directora de tesis en la probabilidad de pro-
mocionar del o la doctoranda. Por último, ya que la movilidad
del candidato/a es también un factor importante dentro de
los requisitos de los sistemas de evaluación, hemos analiza-
do este hecho a través del número de estancias realizadas por
los mismos, entendiendo que ha mayor número de estancias,
mayor movilidad laboral (Sanz-Menéndez et al., 2013)

Variables sobre factores familiares

Para comprobar si la situación familiar afecta a la carre-
ra profesional, hemos introducido diversas variables que nos
permitan identificar si se tienen hijos o no, si se tiene pareja
y si ésta posee trabajo (Ginther & Kahn, 2014).

Variables sobre la producción investigadora

Para identificar la producción investigadora utilizaremos
diversas variables, en primer lugar el número de sexenios. En

7Cuando se recibía una respuesta con respuestas incompletas, como el
año de lectura de la tesis doctoral, año de la toma de posesión de la Titulari-
dad. . . , se contactaba directamente con el/la encuestado/a y si la encuesta
era completada se incluía en la muestra y, en caso contrario, se descartaba.

8De las respuestas obtenidas, hemos calculado los años que, por término
medio, un/a académico/a obtiene la titularidad desde la fecha de su lectura
de tesis doctoral (Ginther & Kahn, 2014).

9De las respuestas obtenidas, hemos calculado los años que, por término
medio, un/a académico/a obtiene la cátedra desde la fecha en que leyó la
tesis (Ginther & Kahn, 2014).

10Los cambios normativos introducidos con la LOU, son los que supusie-
ron la implementación de un nuevo sistema de promoción, el cual se man-
tiene en concepto con la RLOU. Es por ello que la principal diferencia se
encuentra entre la LORU con la LOU y RLOU, de ahí el uso de sólo una
variable dicotómica para analizar la influencia legislativa.

las universidades públicas españolas la actividad investigado-
ra realizada por los y las académicas se evalúa cada seis años.
En esta evaluación, conocida habitualmente como “sexenio”,
se juzga el rendimiento de la labor investigadora desarrollada
durante dicho periodo en base a indicadores bibliométricos
rígidos y estandarizados. La producción investigadora de un
o una profesora de universidad no se limita a los sexenios de
investigación, indudablemente puede ser mucho más amplia
(artículos, capítulos de libros, libros, contratos de transferen-
cia del conocimiento a la sociedad. . . ) pero no alcanzan los
estándares bibliométricos establecidos por la Agencia Nacio-
nal de la Evaluación de la Calidad y Acreditación (ANECA)
y, por tanto, no son valorados en los sexenios y limitadamen-
te considerados para la promoción. Por ello, en este trabajo
hemos decidido cuantificar la producción investigadora de la
forma más objetiva posible a través de los sexenios de inves-
tigación. En segundo lugar, hemos creado una variable que
nos permita cuantificar la capacidad formativa del investiga-
dor, en función del número de tesis dirigidas, atendiendo a
los criterios de calidad establecidos por la ANECA en su pro-
grama de acreditación Academia. En tercer lugar, para po-
der analizar la financiación recibida a través de subvenciones
que permita llevar a cabo las investigaciones por los encues-
tados/as hemos introducido una variable que recoja el núme-
ro de proyectos competitivos a nivel nacional en los que se
es investigador/a principal11. Por último, hemos incluido una
variable sobre la posición en el ranking de Shanghai de la uni-
versidad en la que ejerce el investigador/a (Sanz-Menéndez
et al., 2013).

Tabla 1. Definición de variables

Variables Definición de variables
Dependientes
Probtu Probabilidad de alcanzar la titularidad en 5 años.
Probcu Probabilidad de alcanzar la cátedra en 14 años.
Factores Familiares
Hijos Variable dicotómica: 1 si se tienen hijos, 0 en caso

contrario.

Pareja con trabajo Variable dicotómica: 1 si la pareja tiene trabajo, 0
en caso contrario.

Factores Institucionales
Tesisloru* Variable dicotómica: 1 si se lee la tesis estando en

vigor la LORU (1987-2001), 0 en caso contrario.
Directora Variable dicotómica: 1 si el director de la tesis es

una mujer y 0 si es un hombre.
Número de estancias Variable numérica que indica el número de estan-

cias de más de 3 meses de duración.
Producción investigadora
Número de sexenios* Variable numérica que indica el número de sexenios

alcanzados.
Capacidad formativa Variable categórica que toma el valor 0 si no ha di-

rigido ninguna tesis, 1 si ha dirigido 1 o 2 tesis y 2
si ha dirigido más de 2 tesis.

IPproyecnac Variable numérica que indica el número de proyec-
tos competitivos a nivel nacional en los que se es
investigador principal

RankingS20 Variable numérica que indica la puntuación total ob-
tenida en el ranking de universidades de Shanghai.

De Control
Female Variable dicotómica: 1 si es una mujer y 0 si es un

hombre.
Edad Variable numérica que indica la edad.

* Estas variables son introducidas en todos los modelos como variables de control,
salvo cuando se evalúan o factores institucionales o la producción científica, que
funcionan como variables explicativas.

Además de estas variables, utilizaremos otras variables de
control como la variable female para identificar el género y

11Se ha decidido no incluir los proyectos internacionales por la escasez
de datos al respecto.
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la variable edad (Ginther & Kahn, 2014). Para una mayor in-
formación sobre la definición de las variables, véase la Tabla
1. Asimismo, debemos indicar que el volumen total de datos
de este trabajo ha ascendido a aproximadamente 35.300, ya
que además de las variables mostradas en la Tabla 1, ha si-
do necesario utilizar la transformación de otras para poder
realizar el tratamiento de los datos necesarios.

3.3. Modelos

El análisis empírico nos permitirá contrastar la mayoría de
las hipótesis, La mayoría de las investigaciones anteriores so-
bre el acceso y la promoción en puestos de trabajo han utili-
zado datos de corte transversal y se han centrado en la proba-
bilidad de alcanzar o no un puesto. Sin embargo, este tipo de
enfoque no es apropiado cuando lo que se trata es de anali-
zar si un evento ocurre en diferentes momentos para diferen-
tes individuos (Sanz-Menéndez et al., 2013), tal y como es
nuestro caso. Nuestra unidad de análisis es el investigador/a
doctorado/a en carrera académica, es decir, en situación de
participar en los concursos de puestos permanentes en el uni-
versidades. Por ello, la técnica estadística seleccionada para
la obtención de resultados ha sido la regresión probabilística,
a través de un modelo Probit (Ginther & Kahn, 2014). Esta
técnica se emplea cuando la variable dependiente es dicotó-
mica, en nuestro caso, la probabilidad de alcanzar o no la
titularidad y la cátedra en un número de años. Además, esta
técnica posee la ventaja de una mayor robustez respecto a
otros análisis como el análisis discriminante, en aquellos su-
puestos en que no se cumpla la normalidad multivariante o la
igualdad de matrices de varianzas-covarianzas entre grupos.
Por otro lado, la interpretación de coeficientes y resultados es
similar a la regresión lineal, lo que la hace una técnica más
apropiada en muchas situaciones pese a su equivalencia con
el análisis discriminante de dos grupos (Sánchez et al., 2007).
Por lo que, atendiendo a las cuestiones de investigación plan-
teadas anteriormente, estimaremos los siguientes modelos,
tanto para analizar la probabilidad o no de alcanzar la titu-
laridad en cinco años como la cátedra en catorce. Asimismo,
estos modelos nos permitirán predecir si el suceso tiene lu-
gar o no en función de determinados factores institucionales,
familiares o de producción científica:

P(Probtu) = f ( f emale, edad, f actores inst i tucionales,

f actores f amil iares, producción cient í f ica)

P(Probcu) = f ( f emale, edad, f actores inst i tucionales,

f actores f amil iares, producción cient í f ica)

El uso de la regresión probabilística puede presentar cier-
tos problemas econométricos, como son la heterocedastici-
dad y la multicolinealidad. Para corregir la heterocedastici-
dad, realizamos la regresión obligando a los errores estándar
a que sean robustos a la presencia de dicha heterocedastici-
dad. Asimismo, se han realizado las matrices de correlación
de Pearson para analizar los posibles casos de multicolineali-
dad entre las variables explicativas del modelo, comproban-
do como algunos de los coeficientes son estadísticamente al-
tos, lo que puede provocar complicaciones en el modelo. Sin
embargo, tras calcular los factores de inflación de la varianza
(VIF) para todas las variables, en los distintos modelos reali-
zados, se obtiene que ninguno excede de 3, por lo que si se
tiene en cuenta la regla que impide que estos valores sean
superiores a 10 (Chaterjee & Price, 1991), se puede concluir
que los modelos utilizados en esta investigación no presentan
problemas de multicolinealidad.

4. Resultados y discusión

4.1. Descriptivos

En la Tabla 2 se presentan datos sobre la situación fami-
liar de las personas encuestadas. Como puede observarse, la
edad media se sitúa en torno a los 50 años, resultando algo
más elevada para los hombres (52,20) que para las mujeres
(48,58). El 79 % de la muestra tiene hijos. Los datos en el caso
de las mujeres muestran que más del 70% tienen hijos, sin
embargo, en el caso de los hombres se obtienen resultados
más elevados, ya que más del 86 % son padres. Asimismo, si
se analizan factores como el tener pareja con trabajo, se ob-
serva cómo el 91% de la muestra general posee pareja con
trabajo fuera del hogar. En este caso, se comprueba cómo son
las mujeres las que presentan un mayor porcentaje de parejas
con trabajo, casi el 95%, frente a los hombres (87 %). Estos
resultados son acordes con la realidad social de nuestro país.

Tabla 2. Datos familiares

Mujeres
(200 observaciones)

Hombres
(153 observaciones)

Total
(353 observaciones)

Min Max Media Min Max Media Min Max Media
Edad 26 73 48,58 25 80 52,20 25 80 50,15
Hijos 0 1 0,74 0 1 0,86 0 1 0,79

Pareja con
trabajo 0 1 0,94 0 1 0,87 0 1 0,91

Fuente: Elaboración propia.

A continuación, en la Tabla 3, aparecen los datos sobre los
factores institucionales, en concreto, datos sobre la legisla-
ción vigente en el momento de entrada a la carrera acadé-
mica. Como puede observarse, el 77% de los encuestados
entraron en la universidad como docentes con la LORU, lo
que implica que el 23 % restante lo hizo con la LOU+RLOU.
Si atendemos al género, con la LORU comenzaron un 79 %
de los hombres encuestados y un 76% de las mujeres. Sin
embargo, sólo el 43 % de la muestra leyó la tesis estando vi-
gente la LORU, siendo un 49% hombres y un 39 % mujeres.
Con relación a la dirección de las tesis doctorales realizadas
por los encuestados, se ha analizado, no sólo la dirección,
sino también la codirección. Así, se observa que los hombres
dirigen12 un 76,4 % de las tesis doctorales frente a las muje-
res con un 23,6 %. Este porcentaje de directoras aumenta un
poco, hasta el 25 %, cuando se trata de tesis dirigidas a muje-
res y sufre una disminución, hasta el 20 %, cuando se dirigen
tesis a hombres. Incluso en la codirección, los hombres diri-
gen más tesis doctorales (59 %) que las mujeres (41 %). Por
último, el número medio de estancias es menor a 1, lo que in-
dica que existe un amplio porcentaje de los encuestados que
no han realizado ninguna estancia de más de 3 meses fuera
de su universidad. Si comparamos estos datos en función de
hombres y mujeres, vemos como en el caso de las mujeres la
media asciende a 0,92 y en los hombres se reduce a 0,82, no
superando la unidad en ninguno de los dos casos.

Tabla 3. Factores Institucionales

Mujeres (200
observaciones)

Hombres (153
observaciones)

Total (353
observaciones)

Media Media Media
LORU 0,76 0,79 0,77

Tesisloru 0,39 0,49 0,43
Directora 0,25 0,20 0,23

Co-directora 0,45 0,36 0,41
No de estancias 0,92 0,82 0,87

Fuente: Elaboración propia.

12La variable dirección de tesis, toma el valor de 0 si la dirección es de
un hombre y 1 si es una mujer.
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Por último, en la Tabla 4 se presentan datos relativos a la
situación profesional y a factores de producción. En ellos se
observa cómo la media de entrada a la universidad se sitúa
en el año 1995, cuando estaba vigente la LORU. En este sen-
tido, se ve una amplia diferencia con respecto a la fecha de
incorporación a la universidad de los hombres y las mujeres
en casi 10 años, lo que pone de relieve que hace 50 años las
mujeres tenían mayores dificultades a la hora de acceder, no
sólo al mercado laboral, si no a determinados puestos de tra-
bajo. Asimismo, estos resultados muestran el envejecimiento
de la plantilla en el área de Contabilidad, resultados que son
consecuentes con los de la Universidad en General y en las
Facultades de Económicas en particular

Por otro lado, vemos como el 93 % de la muestra son doc-
tores, no presentando muchas diferencias los datos relativos
a hombres o mujeres. Si se analiza el tiempo que se tarda en
alcanzar la titularidad en la universidad, la media se sitúa en
4 o 5 años, siendo, menor para las mujeres que para los hom-
bres (4,06 frente al 4,42). En este caso, se debe indicar que
el 60% de la muestra de titulares está formado por mujeres
frente al 40% de los hombres. El tiempo medio de acceso a
la cátedra desde el doctorado es superior en el caso de las
mujeres, 16 años frente a los casi 13 para los hombres. Con
respecto a la producción científica, se observa que la media
de sexenios se sitúa en 0,78, ya que un 57% de los encuesta-
dos/as no los poseen. Para el caso de los hombres, la media
se sitúa en 0,98, siendo el máximo de 6, frente al 0,58 de las
mujeres, con un máximo de 5 sexenios. Para el caso de tesis
dirigidas por los/as docentes encuestados/as se ve como la
media general se sitúa en 2,4 tesis, siendo superior en el caso
de los hombres con 3,39 tesis frente a 1,65 para el caso de
las mujeres. Estos resultados parecen poner de relieve la su-
premacía de los hombres en los programas de doctorado, di-
recciones de tesis etc., en los departamentos de Contabilidad
y también la preferencia, hasta ahora, de los doctorandos/as
por los directores frente a las directoras. A continuación, si
analizamos el número de proyectos nacionales en los que se
ha sido investigador/a principal, vemos como el número má-
ximo asciende a 7 siendo la media de 0,33 a nivel general.
Esta cifra asciende a 0,49 de media en el caso de los hom-
bres, manteniéndose el máximo de 7, y se reduce a 0,22 en
el caso de las mujeres, reduciéndose también el número má-
ximo de proyectos dirigidos por ellas. Por último, el ranking
de Shanghai de 2020 de la universidad en la que ejercen los
encuestados no presenta diferencias en cuestión de género.

Tabla 4. Datos académicos y profesionales

Mujeres Hombres Total
Min Max Media Min Max Media Min Max Media

Año incorporación
universidad 1970 2018 1996 1959 2018 1994 1959 2018 1995

Doctor 0 1 0,94 0 1 0,92 0 1 0,93
Tiempo a TU 0 15 4,06 0 22 4,42 0 22 4,23
Tiempo a CU 6 26 16,2 3 19 12.83 3 26 13,77

Nž de Sexenios 0 5 0,58 0 6 0,98 0 6 0,75
Tesis dirigidas 0 26 1,65 0 38 3,39 0 38 2,4
IPproyecnac 0 6 0,22 0 7 0,49 0 7 0,33
Ranking de

Shanghai 2020 0 19,31 8,54 0 19,31 8,51 0 19,31 8,53

Fuente: Elaboración propia.

4.2. Análisis de los resultados

Una vez comentados los datos descriptivos de la muestra,
se analizan los resultados obtenidos de los análisis para ir
respondiendo a cada una de las cuestiones planteadas en el

estudio.
En la Cuestión de Investigación 0 nos preguntamos si se

produce en el área de Contabilidad el efecto de “tubería con
fugas” en la carrera académica de las mujeres. Para responder
a esta cuestión, en primer lugar, se analiza la existencia de di-
ferencias con respecto a la realización del doctorado, compro-
bándose que la media de hombres y mujeres con doctorado
es similar (véase Tabla 4). Además, la prueba chi-cuadrado
indica que no existen diferencias significativas entre ambas
muestras (chi2(1)= 0.2376, pr= 0.626). Por lo tanto, pode-
mos afirmar que el porcentaje de mujeres que realizan el doc-
torado es igual que el de hombres.

En lo que se refiere a la probabilidad de promocionar a ti-
tular o catedrático, se observa que la edad resulta positiva y
significativa en ambos casos (véase Tabla 5), es decir, a ma-
yor edad mayor probabilidad de alcanzar la titularidad en
5 años y la cátedra en 14. Por otro lado, el género también
resulta significativo en ambos casos, otorgando una mayor
probabilidad a las mujeres que defendieron la tesis durante
la vigencia de la LORU para alcanzar la titularidad. Por el
contrario, se observa que, en la cátedra, son los hombres los
que tienen una mayor probabilidad de alcanzarla en 14 años
con independencia de la ley vigente cuando defendieron la
tesis, el valor del coeficiente obtenido es más elevado que en
el caso de la titularidad para las mujeres, lo que supone un
aumento porcentual de la probabilidad de alcanzar la cáte-
dra para los hombres frente a las mujeres. Para el caso del
número de sexenios, variable de producción que introduci-
mos como variable de control, puesto que es un factor clave
para la promoción, vemos como en ambos casos esta variable
es positiva y significativa, lo que indica que a mayor número
de sexenios mayor probabilidad de alcanzar la titularidad en
5 años y la cátedra en 14.

Tabla 5. Análisis Probabilístico de Titularidad y Cátedra

Titularidad Cátedra
Female 0,319 (0,159)** -0,487 (0,249) **
Edad 0,031 (0,011)*** 0,055 (0,016)***
Número de sexenios 0,228 (0,077)*** 0,531 (0,099)***
Tesisloru 1,168 (0,187)*** -0,063 (0,316)
No de observaciones 328 328
R2 0,26 0,38

Errores estándar en paréntesis. ***p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Elaboración propia.

Estos resultados nos permiten responder a nuestra cues-
tión de investigación cero de manera afirmativa para el caso
de promocionar a la cátedra. Es decir, no existe una menor
probabilidad en las mujeres de promocionar a titular, pero
sí la probabilidad de promocionar a la cátedra es menor pa-
ra ellas. Esto implica que en los puestos intermedios de la
carrera docente, los hombres y mujeres están representados
de forma similar e incluso las mujeres académicas en el área
de Contabilidad tienen una mayor probabilidad, aunque dis-
creta, de alcanzar la titularidad en 5 años. Sin embargo, la
brecha de género se abre cuando se analiza la probabilidad
de alcanzar la cátedra en 14 años, donde los hombres tienen
una mayor probabilidad de alcanzarla, con una significativi-
dad del 95 %. Se confirma en España y para el área de Conta-
bilidad que existen diferencias de género en la promoción a
la cátedra igual que ocurre en otros países europeos (Bosquet
et al., 2019; Auriol et al., 2019; Corsi et al., 2014; Blackaby et
al., 2005; Persson, 2003) y en EE.UU. (Ceci et al., 2016; Gint-
her & Kahn, 2004). Estos resultados ponen de manifiesto la
existencia de “tubería con fugas” (Auriol, Griebel & Wilhelm,
2019; Lundberg & Stearns, 2019; Bayer & Rouse, 2016) en
el área de Contabilidad y la concentración de las académicas
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contables en la base de la Universidad Pública, ostentando
los puestos de mayor responsabilidad los hombres académi-
cos. Por tanto, no caben dudas de que la estructura de la Uni-
versidad Pública española en el área de Contabilidad no es
neutra con relación al género y sus características estructura-
les condicionan la carrera académica de forma diferenciada
para hombres y mujeres (Acker, 1990).

Posteriormente, en la Cuestión de Investigación número
uno nos planteamos si las variables institucionales explican
el sesgo de género en la probabilidad de promocionar. En este
sentido, tal y como ya se ha explicado, con objeto de verificar
si los cambios legislativos que se han producido a lo largo del
horizonte temporal analizado influyen en la probabilidad de
alcanzar la titularidad o la cátedra, se ha introducido en el
modelo una variable que recoge la ley vigente cuando las per-
sonas encuestadas comenzaban su carrera académica, este
hito lo hemos definido por la lectura de la tesis, la cual otor-
ga el título de doctor, hecho necesario para alcanzar tanto la
titularidad como la cátedra. Por otro lado, hemos introduci-
do la variable directora para analizar la influencia del género
del director o directora de tesis en la carrera académica de
un doctorando/a, su integración social en la estructura uni-
versitaria y como posible factor impulsor de su carrera Por
último, hemos introducido la variable número de estancias
para analizar si la movilidad es un factor determinante a la
hora de obtener la titularidad y la cátedra.

Los resultados indican que la edad continúa resultando po-
sitiva y significativa tanto para alcanzar la titularidad como
la cátedra (véase Tabla 6). La Ley de Universidades vigente
tiene un impacto significativo para alcanzar la titularidad en
5 años, de forma positiva si el académico conseguía su docto-
rado bajo la vigencia de la LORU. Sin embargo, para alcanzar
la cátedra las distintas leyes no tienen un efecto significativo.
Por otro lado, tener una directora de tesis ralentiza alcanzar
la titularidad frente al hecho de tener un director, pero no tie-
ne efecto significativo en el caso de la cátedra. Con respecto a
la movilidad, no resulta significativa en ninguno de los mode-
los, por lo que no parece un factor decisivo para alcanzar ni
la titularidad ni la cátedra. Por último, la variable de género
resulta positiva y significativa para el caso de la titularidad,
es decir, que aquellas mujeres académicas que defendieron
la tesis durante la vigencia de la LORU tenían mayor proba-
bilidad de alcanzar la titularidad en 5 años, siendo un factor
explicativo en términos positivos de esta probabilidad el nú-
mero de sexenios de investigación y en términos negativos
si su directora de tesis era una mujer. Sin embargo, esta va-
riable se convierte en negativa y significativa en el caso de
la cátedra, manteniéndose las variables edad y número de
sexenios como positivas y significativas, no resultando signi-
ficativas el resto de variables institucionales. Ser un hombre
académico y el número de sexenios aumenta la probabilidad
de alcanzar la cátedra en 14 años con independencia de la ley
de universidades vigente cuando se defendió la tesis y del gé-
nero de su director o directora de la misma. Parece que a los
académicos consolidados tanto la ley vigente como quién fue
su director/a de tesis no les afecta significativamente para
alcanzar la cátedra.

Los resultados indican que la estructura de la Universidad
no es neutra con relación al género y los factores instituciona-
les, como la ley vigente, influyen para alcanzar la titularidad
y especialmente en el caso de las académicas. Por tanto, la
LORU contribuía positivamente a que las mujeres académicas
tuvieran mayor probabilidad de alcanzar la titularidad pero
no así el resto de leyes. Además, comprobamos que el capital
social del académico/a, es decir, la relación con su director o
directora sí afecta a la probabilidad de su promoción a titu-

lar, positivamente si el director es hombre y negativamente
si es mujer. Estos resultados muestran que la red relacional
está tejida con sesgo de género (Marini & Meschitti, 2018;
Van den Brink & Benschop, 2014, 2012a; Van den Brink et
al., 2010), ya que los hombres siguen dominando las redes
de poder y poseen mayor capacidad de visibilizar e integrar a
los académicos/as junior, facilitando su promoción hasta la ti-
tularidad, no así para la cátedra. Se corrobora así la cuestión
de partida, coincidiendo con la discusión de Sanz-Menéndez
et al. (2013), que indican que los factores estructurales en
la Universidad y concretamente en el área de Contabilidad
explican la trayectoria de la carrera académica de los y las
doctorandas y de ahí las preferencias por elegir un director
de tesis en lugar de una directora, ya que los factores de la in-
tegración social explican positivamente la promoción frente
a factores como la movilidad.

La productividad medida a través de los sexenios de inves-
tigación tiene un efecto positivo y significativo en la probabili-
dad de alcanzar tanto la titularidad como la cátedra, tanto pa-
ra hombres como para mujeres. Y, como era de esperar según
los méritos exigidos por las distintas leyes de universidades,
el efecto de la productividad para la cátedra es mucho mayor
que para la titularidad. Esto unido a que son los hombres los
que tienen mayor probabilidad de alcanzar la cátedra mien-
tras que las mujeres tienen menor probabilidad de alcanzarla.
Dichos resultados parecen estar en la línea de las reflexiones
de Lynch et al. (2012) con relación a la transformación ex-
perimentada por las universidades, de tal forma que la pro-
ductividad se ha transformado en un factor determinante del
sistema de evaluación y promoción del académico/a, benefi-
ciando a los hombres ya que les permite alcanzar con mayor
probabilidad los puestos académicos de mayor responsabili-
dad. Por todo ello, podemos responder afirmativamente a la
cuestión de investigación número 1 para la promoción a la
cátedra.

Tabla 6. Factores Institucionales

Titularidad Cátedra
Edad 0,031** (0,012) 0,055*** (0,016)
Número de sexenios 0,240*** (0,086) 0,556*** (0,104)
Tesisloru 1,124*** (0,193) -0,064 (0,327)
Directora -0,723*** (0,211) -0,387 (0,397)
Número de estancias 0,004 (0,026) -0,009 (0,028)
Female 0,410** (0,166) -0,510** (0,256)
No de observaciones 317 317
R2 0,29 0,40

Errores estándar en paréntesis. ***p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Elaboración propia.

En la Cuestión de Investigación número 2, nos planteába-
mos si los diversos factores familiares explican la diferencia
de género en la promoción. En primer lugar, analizamos si
existe brecha en la promoción de las madres frente al resto
de condiciones familiares (mujer sin hijos, padres y hombres
sin hijos) y los resultados muestran que ser madre tiene un
efecto negativo sobre la probabilidad de obtener la cátedra
(véase Tabla 7). Por tanto, se confirma la evidencia empírica
previa (Morrison et al., 2011; Wolfinger et al., 2008 ) que
sugería que la maternidad tenía un impacto negativo en la
carrera de las mujeres provocando el efecto “tuberías con fu-
gas” (Hansmann & Schröter, 2018). La intensificación del tra-
bajo remunerado en la Universidad amplifica las tensiones y
conflictos con relación al equilibrio entre la vida laboral y per-
sonal, especialmente para las madres, ya que la organización
estructural del trabajo coloca de manera desproporcionada la
responsabilidad de los cuidados sobre ellas (Toffoleti & Starr,
2016).



M.T. Duarte Atoche, P.I. Rodríguez Castro, J. Laffarga Briones / Revista de Contabilidad Spanish Accounting Review 26 (2)(2023) 181-199 191

Tabla 7. Madres vs Resto de colegas

Madres Mujeres sin hijos Padres Hombres sin hijos
Titularidad Cátedra Titularidad Cátedra Titularidad Cátedra Titularidad Cátedra

Madres 0,102
(0,158)

-0,746**
(0,289)

Mujeres sin hijos 0,476**
(0,231)

0,277
(0,361)

Padres -0,177
(0,164)

0,280
(0,247)

Hombres sin hijos -0,379
(0,357)

0,782*
(0,464)

Edad 0,026**
(0,011)

0,056***
(0,016)

0,045**
(0,013)

0,064***
(0,016)

0,029**
(0,011)

0,058***
(0,017)

0,026**
(0,012)

0,062***
(0,016)

Número de sexenios 0,209***
(0,075)

0,540***
(0,100)

0,257***
(0,072)

0,549***
(0,099)

0,220***
(0,078)

0,528***
(0,100)

0,189**
(0,076)

0,567***
(0,100)

Tesisloru 1,173***
(0,186)

-0,041
(0,325)

1,166***
(0,187)

-0,079
(0,302)

1,171***
(0,186)

-0,076
(0,306

1,170***
(0,187)

-0,061
(0,312)

Observaciones 328
R2 0,26 0,40 0,20 0,37 0,26 0,37 0,27 0,38

Variables: "Madres" toma valor uno si se trata de una mujer con hijos. "Mujeres sin hijos" toma valor uno si se trata de una mujer sin hijos. "Padres" toma valor uno si se trata de un
hombre con hijos. "Hombres sin hijos" toma valor uno si se trata de un hombre sin hijos.
Errores estándar en paréntesis; ***p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Elaboración propia.

Con respecto a la existencia o no de brecha entre las ma-
dres y el resto de mujeres sin hijos, en la Tabla 7 podemos
apreciar cómo para la titularidad, las mujeres sin hijos tienen
mayor probabilidad de alcanzarla que las madres. Y, además,
las madres tienen menos probabilidad de alcanzar la cátedra
en 14 años. Los resultados indican que existen diferencias en
la carrera académica entre madres y mujeres sin hijos. Mien-
tras que las mujeres sin hijos tienen mayor probabilidad de
alcanzar la titularidad, y además su condición familiar no les
afecta a su progreso hacia la cátedra, las madres ven ralen-
tizada su carrea académica en la etapa de consecución de la
cátedra. Por tanto, podemos afirmar que los cuidados y la ma-
ternidad afectan a la carrera académica ralentizándola o bien
socavándola por completo (Morrison, Rudd & Nerad, 2011;
Wolfinger et al., 2008; Ginther & Kahn, 2014).

Si en lugar de realizar la comparación dentro del propio
grupo de las mujeres, comparamos las madres frente a los
padres, observamos que para alcanzar la titularidad el hecho
de tener hijos no es condicionante, pero sí lo es para alcanzar
la cátedra, ya que en este caso la condición de madre afecta
de forma negativa y significativa al 95 % a la probabilidad de
alcanzar la cátedra en 14 años. Estos resultados están en la lí-
nea de los obtenidos por Sánchez de Madariaga et al. (2011)
con relación a los hombres con hijos que, en circunstancias
académicas similares, tienen más probabilidades de ser as-
cendidos, en nuestro caso a la cátedra, que las mujeres aca-
démicas con hijos, ya que para los hombres la condición de
padres no les afecta a la probabilidad de promocionar mien-
tras que a las madres les perjudica.

Por último, analizamos la existencia de brecha de las ma-
dres frente a los hombres sin hijos (última columna de la Ta-
bla 7). Los resultados indican que los hombres sin hijos, no
les afecta a la probabilidad de obtener la titularidad, pero sí
les afecta de forma positiva y significativa al 90 % para la cá-
tedra. Se confirma una vez más la existencia de diferencias
de género en la carrera académica entre hombres y mujeres,
especialmente en la promoción a la cátedra, y siendo esta bre-
cha mayor cuando introducimos la condición familiar de la
maternidad para las mujeres frente a los hombres sin hijos.

En las universidades públicas españolas y en el área de Con-
tabilidad los resultados indican que tener hijos solo frena o
paraliza el progreso académico de las mujeres, ya que para
los hombres tener hijos no tienen efectos sobre su carrera.
Una vez más constatamos que son las madres académicas las

que se enfrentan en mayor medida al desafío de lidiar con las
demandas del trabajo remunerado junto con las responsabi-
lidades de cuidado no remuneradas (Gallardo, 2021; Misra
et al., 2012; Doyle & Hind, 1998) y perjudican sus carreras.
Y, aunque las mujeres sin hijos tienen mayor probabilidad de
alcanzar la titularidad que el resto de colegas, son los hom-
bres sin hijos los que tienen mayor probabilidad de alcanzar
la cátedra, lo que explica una clara y profunda segregación
vertical entre académicos y académicas contables.

En segundo lugar, si seguimos profundizando en los fac-
tores familiares, analizamos cómo puede afectar a la promo-
ción el hecho de que se tenga pareja con o sin trabajo. Este
hecho puede condicionar la carga de responsabilidades en los
cuidados y tareas en el hogar. En este caso, se observa que ser
mujer y tener pareja con trabajo afecta de manera negativa y
significativa a la probabilidad de lograr la cátedra, pero no es
significativo en el caso de la titularidad. Sin embargo, cuan-
do lo que se analiza es el hecho de ser mujer con pareja sin
trabajo, se aprecia que en este caso afecta positivamente a la
probabilidad de lograr la titularidad (Panel A de la Tabla 8).
Para los hombres que sus parejas tengan o no trabajo no afec-
ta de forma significativa a la probabilidad de lograr ni la titu-
laridad ni la cátedra (Panel B de la Tabla 8). Estos resultados
ponen de manifiesto que las mujeres siguen asumiendo hoy
día, por término medio, mayor parte de los cuidados, ya sea
por hijos y/o pareja, y ello provoca la ralentización de su pro-
moción a la cátedra. Asimismo, están en consonancia con los
obtenidos con relación a la condición familiar de tener pareja
sin trabajo, cuyo efecto sobre la probabilidad de alcanzar la
titularidad por la mujer aumenta significativamente, ya que
no se ve abocada a asumir en mayor medida los cuidados.

Parece confirmarse que el orden de trabajo en España si-
gue dando primacía a los hombres, ubicando a las mujeres
como responsables del trabajo no remunerado y asumiendo
la doble jornada laboral que lastra su carrera académica. Por
tanto, nuestros resultados corroboran la existencia de brecha
de género en la carrera académica en el área de contabilidad
y que tener pareja con trabajo fuera del hogar afecta negati-
va y significativamente a las mujeres, no así a los hombres,
coincidiendo con la evidencia empírica previa (Morrison et
al., 2011; Wolfinger et al., 2008).

Por último, en la Cuestión de Investigación número 3, nos
planteamos si existe brecha de género en la producción in-
vestigadora. Para ello, en primer lugar, usamos como varia-
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Tabla 8. Influencia del trabajo de la pareja en la carrera académica

Panel A) Influencia del trabajo de la pareja en la carrera académica de las
mujeres

Pareja con trabajo Pareja sin trabajo
Titularidad Cátedra Titularidad Cátedra (1)

Edad 0,028**
(0,011)

0,058***
(0,017)

0,026**
(0,011)

Número de sexenios 0,208***
(0076)

0,545***
(0,099)

0,214***
(0,076)

Tesisloru 1,177***
(0,186)

-0,097
(0,316)

1,164***
(0,186)

Pareja 0,130
(0,159)

-0,495*
(0,272)

0,937**
(0,440)

No Observaciones 328 328 328
R2 0,26 0,38 0,26
Panel B) Influencia del trabajo de la pareja en la carrera académica de los
hombres

Pareja con trabajo Pareja sin trabajo
Titularidad Cátedra Titularidad Cátedra

Edad 0,027**
(0,012)

0,062***
(0,016)

0,029**
(0,011)

0,055***
(0,017)

Número de sexenios 0,220***
(0,078)

0,539***
(0,099)

0,210***
(0,076)

0,542***
(0,099)

Tesisloru 1,183***
(0,187)

-0,087
(0,298)

1,153***
(0,185)

-0,030
(0,315)

Pareja -0,236
(0,168)

0,084
(0,252)

-0,354
(0,367)

0,511
(0,417)

No Observaciones 328 353 353 353
R2 0,26 0,37 0,26 0,37

(1) El modelo que testa cómo afecta a la probabilidad de que una mujer con pareja sin
trabajo logre la cátedra en 10 años, no se ajusta porque el número de observaciones
disponibles es insuficiente.
Errores estándar en paréntesis. *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Elaboración propia.

ble explicativa el número de sexenios que ha obtenido cada
persona, tal y como hemos indicado anteriormente, ya que es
la medida utilizada a nivel institucional para analizar la pro-
ducción investigadora. El análisis descriptivo (véase Tabla 4)
ponía de manifiesto como los hombres poseen por término
medio mayor número de sexenios que las mujeres. En la Ta-
bla 9 se muestran los resultados obtenidos al realizar el test
de diferencias de medias (U de Mann-Whitney) sobre las dis-
tintas variables comparadas. En el Panel A, al comparar la
producción científica de las mujeres con respecto a los hom-
bres se observa que existen diferencias significativas, resul-
tando la producción investigadora mayor para los hombres,
dado que el valor medio obtenido es superior que las muje-
res. De hecho, la productividad se sitúa en un valor medio
de 0,98, muy superior a la media de toda la población que
se situaba en 0,56 (tal y como se observa en la Tabla 4 de
descriptivos), por lo que se puede concluir que las mujeres
son menos productivas que los hombres.

A continuación, al analizar la producción de las mujeres,
atendiendo a factores familiares que pueden condicionar di-
cha producción, vemos como el hecho de ser mujer y tener
o no hijos no presenta diferencias significativas en la produc-
ción, tal y como puede observarse en el Panel B de la Tabla
9.

Profundizando en el análisis de los factores familiares, se
contrasta si el hecho de tener hijos influye en la productivi-
dad entre hombres y mujeres. En este caso, en el Panel C
podemos observar como el test arroja un valor de 3,362 y
una probabilidad de 0,0008, por lo que se puede concluir
que existen diferencias significativas entre las muestras. Las
madres son menos productivas que los padres. En este caso,
cabe destacar el elevado valor medio en la productividad de
los hombres, 1,098 frente al 0,59 de las mujeres, casi el do-
ble, hecho que puede deberse a que una situación familiar
estable proporciona mayor facilidad de progreso profesional

para los padres, resultados que coinciden con los de Morrison
et al. (2011).

Por otro lado, si lo que se compara es la productividad de
las madres frente a los hombres sin hijos (panel D, Tabla 9),
se ve como existen diferencias significativas, resultando al-
go más productivas las madres frente a los hombres sin hijos
(0,5 y 0,2 sexenios de media respectivamente). Debemos in-
dicar que, en este caso, la edad media de las madres se sitúa
en torno a los 50 años y la de los hombres sin hijos en 44, he-
cho que puede explicar esa diferencia en productividad, ya
que como se ha indicado anteriormente, la edad es un fac-
tor influyente a la hora de progresar en la carrera académica,
por lo que cabe suponer que, a mayor edad, mayor número
de sexenios. En el caso contrario, cuando se analiza la pro-
ductividad de hombres y mujeres sin hijos, se obtiene que no
existen diferencias significativas (z= -1.621, prob= 0,105).

Finalmente, en el panel F de la Tabla 9 se observa que sí
existen diferencias significativas entre las mujeres sin hijos
y los padres, siendo el grupo de los padres más productivo
que el de las mujeres sin hijos, ya que ellos tienen de media
1 sexenio frente al 0,5 de ellas.

Tabla 9. Análisis del número de sexenios

Panel A. Mujeres vs. Hombres

Variable Mujeres
(N=200)

Hombres
(N=153) Diferencia

Media Media Estadístico Z
Producción
(sexenios) 0,575 0,980 2,900 *

Panel B. Madres vs. Mujeres sin hijos

Variable Mujeres con hijos
(N=149)

Mujeres sin hijos
(N=51) Diferencia

Media Media Estadístico Z
Producción
(sexenios) 0,597 0,509 -0,493

Panel C. Madres vs. Padres

Variable Madres
(N=149)

Padres
(N=132) Diferencia

Media Media Estadístico Z
Producción
(sexenios) 0,597 1,098 3,362*

Panel D. Madres vs. Hombres sin hijos

Variable Madres
(N=149)

Hombres sin hijos
(N=21) Diferencia

Media Media Estadístico Z
Producción
(sexenios) 0,597 0,238 -1,997*

Panel E. Mujeres sin hijos vs. Hombres sin hijos

Variable Mujeres sin hijos
(N=51)

Hombres sin hijos
(N=21) Diferencia

Media Media Estadístico Z
Producción
(sexenios) 0,509 0,238 -1,621

Panel F. Mujeres sin hijos vs. Padres

Variable Mujeres sin hijos
(N=51)

Padres
(N=132) Diferencia

Media Media Estadístico Z
Producción
(sexenios) 0,509 1,098 2,840*

* Indica la existencia de diferencias significativas ya que la probabilidad <0,05.
Fuente: Elaboración propia.

Por otro lado, dentro de la producción científica, otro fac-
tor a tener en cuenta es la capacidad formativa. En este senti-
do, si analizamos las tesis dirigidas por las personas encuesta-
das vemos como el análisis estadístico (test de medias) indica
que existen diferencias significativas en el número de tesis di-
rigidas por hombres y por mujeres, resultando casi el doble
en el caso de los hombres en comparación con las mujeres,
tal y como se observa en la Tabla 10, constatando la existen-
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cia de brecha de género en este factor. Es decir, los hombres
presentan mayor capacidad formativa que las mujeres, este
hecho puede estar relacionado, por un lado, porque la red
de poder o la red relacional en Contabilidad se ha tejido con
sesgo de género (Marini & Meschitti, 2018; Van den Brink
& Benschop, 2014, 2012a; Van den Brink et al., 2010) be-
neficiando a los académicos hombres (Morley, 2014 y 2013;
Fuchs et al., 2001) y, por otro, porque la organización estruc-
tural del trabajo coloca de manera desproporcionada la res-
ponsabilidad del trabajo no remunerado sobre las mujeres,
con independencia de las horas de trabajo remunerado que
realicen (Toffoleti & Starr, 2016), haciendo difícil para las
mujeres el equilibrio entre la vida personal y profesional.

Tabla 10. Análisis del número de tesis dirigidas

Variable Mujeres
(N=200)

Hombres
(N=153) Diferencia

Media Media Estadístico Z
Tesis dirigidas 1,65 3,39 2,732 *

* Indica la existencia de diferencias significativas ya que la probabilidad <0,05.
Fuente: Elaboración propia.

Asimismo, si analizamos la capacidad como investigador/a
principal que poseen los profesores/as a través del número
de subvenciones públicas nacionales que reciben para llevar
a cabo sus proyectos de investigación y lograr así divulgar
los resultados de sus investigaciones, podemos observar en
los resultados cómo existen diferencias significativas entre el
número de proyectos dirigidos por hombres y por mujeres
(véase Tabla 11). De hecho, la media de proyectos dirigidos
por hombres se sitúa en 0,49, reduciéndose a más de la mitad
los dirigidos por las mujeres (0,22), manifestando así que los
académicos reciben más número de subvenciones que las aca-
démicas para llevar a cabo sus investigaciones. Estos resulta-
dos obtenidos para el área de Contabilidad en la Universidad
Pública se encuentran en consonancia con los de Witteman
et al. (2019). La financiación mediante subvenciones es un
factor clave para desarrollar la investigación hoy en día, por
tanto, si el proceso de evaluación está sesgado por creencias
con relación al género, es decir los hombres que siguen ocu-
pando los puestos de responsabilidad y poder se involucran
en los distintos procesos para favorecer a otros hombres (Van
den Brink & Benschop, 2014; Fletcher et al., 2007), se socava
la producción investigadora liderada y realizada por mujeres,
tal y como muestran nuestros resultados.

Tabla 11. Análisis del número de proyectos nacionales dirigidos

Variable Mujeres
(N=200)

Hombres
(N=153) Diferencia

Media Media Estadístico Z
IPproyecnac 0,22 0,496 2,958 *

* Indica la existencia de diferencias significativas ya que la probabilidad <0,05.
Fuente: Elaboración propia.

Para concluir, comprobamos si existe brecha de género en
la probabilidad de promocionar a titular y catedrático/a aten-
diendo a factores productivos. Los resultados indican que la
probabilidad de obtener la titularidad en 5 años aumenta con
la edad, la lectura de la tesis con la LORU, el número de se-
xenios y el número de proyectos nacionales en los que se es
investigador principal, no resultando significativo el ranking
de Shanghai ni la capacidad formativa del candidato/a (véa-
se Tabla 12).

Como hemos mostrado con el análisis de diferencias de me-
dias, las mujeres reciben menos proyectos de investigación y
puede venir explicado porque reciben evaluaciones menos
favorables como investigadoras principales (Witteman et al.,

2019), ya que parece que aún hoy en día las redes de po-
der en las universidades siguen estando dominadas por los
hombres (Morley, 2014 y 2013; Fuchs et al., 2001). Esta me-
nor financiación, factor clave para desarrollar investigación
liderada y realizada por mujeres, puede explicar en parte el
menor número de sexenios obtenidos por las mujeres en el
área de contabilidad. En esta línea, la capacidad formativa
para promocionar a la cátedra, que se alcanza cuando el aca-
démico ha dirigido al menos 3 tesis según los criterios de
la ANECA, también presenta sesgo de género, ya que como
muestran nuestros resultados las mujeres dirigen menores te-
sis y lo hacen porque para un doctorando es más beneficioso
entrar en la red relacional de un director hombre que mu-
jer. Por tanto, las variables de producción investigadora que
explican de forma positiva y significativa la probabilidad de
alcanzar la cátedra como son número de sexenios de inves-
tigación, ser IP de proyectos nacionales y el número de tesis
dirigidas, parecen presentar sesgo de género, lo que explica
que los hombres tengan mayor probabilidad de alcanzar la
cátedra que las mujeres en el área de Contabilidad.

Tabla 12. Producción Investigadora

Titularidad Cátedra
Edad 0,032*** (0,011) 0,035** (0,018)
Número de sexenios 0,169* (0,087) 0,341 *** (0,106)
Tesisloru 1,138*** (0,192) -0,376 (0,640)
RankingS20 0,022 (0,014) -0,019 (0,030)
IPproyecnac 0,179* (0,102) 0,295** (0,126)
Capacidad formativa 0,003 (0,119) 1,444*** (0,430)
Female 0,352** (0,161) -0,788** (0,338)
No de observaciones 328 353
R2 0,27 0,57

Errores estándar en paréntesis. ***p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Elaboración propia.

5. Conclusiones y limitaciones

La carrera académica en el área de Contabilidad de las Uni-
versidades Públicas Españolas ha sufrido cambios a lo largo
de horizonte temporal analizado, aunque de media se nece-
sitan 5 años para alcanzar la titularidad desde la lectura de
tesis y 14 años para alcanzar la Cátedra. La trayectoria de
hombres y mujeres académicas es similar hasta alcanzar la ti-
tularidad, incluso las mujeres presentan mayor probabilidad
de alcanzar la titularidad que los hombres aunque sea de for-
ma discreta. Debemos tener en cuenta que el 77% de los en-
cuestados accedieron a la carrera académica con la vigencia
de la LORU y prácticamente lograban la titularidad uno o dos
años después de defender la tesis como un proceso natural de
promoción sin exigencias adicionales al doctorado y a la do-
cencia impartida durante su carrera. No obstante, desde que
se consigue la titularidad la probabilidad de las mujeres para
lograr la cátedra disminuye significativamente con respecto
a la de los hombres, reduciéndose drásticamente el número
de catedráticas frente a catedráticos, corroborándose así en
nuestra área, al igual que en otras áreas y países, que se pro-
duce el efecto de tubería con fugas en la carrera académica
de las mujeres. Este efecto provoca la concentración de las
académicas contables en la base de la Universidad Pública,
siendo los hombres los que ostentan los puestos de mayor
responsabilidad.

Los resultados parecen mostrar que el origen de la de-
sigualdad de género en la academia, y concretamente en el
área de Contabilidad, se debe a multitud de factores interre-
lacionados, de dimensión institucional, familiar y de produc-
ción investigadora.
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En relación con los factores institucionales, es decir, aque-
llos factores que diseñan la estructura de la Universidad, su-
puestamente neutra al género cuando no lo es tal y como
muestras nuestros resultados, hemos comprobado como la
Ley de Universidades vigente en la defensa de tesis condicio-
na la promoción a la titularidad, para las mujeres, pero no
para alcanzar la cátedra. Asimismo, los factores de integra-
ción social dominados por los académicos hombres explican
de forma positiva y significativa la promoción a titularidad y,
sin embargo, la movilidad que supone un factor clave a nivel
internacional para lograr visibilidad y prestigio académico no
tiene efecto sobre la promoción en nuestra área.

Con respecto a los factores familiares, confirmamos que
tienen un efecto directo sobre las diferencias de género en la
carrera académica, ya que tanto ser madre como tener pareja
con trabajo tiene un efecto negativo sobre la probabilidad de
alcanzar la cátedra en el caso de las mujeres, y sin embargo,
el efecto es positivo para los hombres sin hijos e indiferen-
te para los hombres con hijos. Según nuestros resultados la
maternidad no tiene un efecto significativo sobre la probabi-
lidad de alcanzar la titularidad lo que puede venir explicado
por la muestra de mujeres encuestadas, por un lado el 76 %
de mujeres encuestadas accedieron a la carrera académica
con la vigencia de la LORU y prácticamente lograban la ti-
tularidad uno o dos años después como un proceso natural
de promoción sin exigencias adicionales al doctorado y a la
docencia impartida durante su carrera y por otro, tras la en-
trada en vigor de la LOU que provocó la intensificación del
trabajo en la universidad y la imposibilidad de equilibrar la
vida personal y laboral ha podido llevar a muchas mujeres a
retrasar su maternidad hasta alcanzar la titularidad (Mason
& Goulden, 2002), como ya ocurre Alemania, en Canadá (Ys-
seldyk et al., 2019) y en EE.UU. (Cole & Zuckerman, 1987).
Además, cuando las mujeres tienen pareja sin trabajo la pro-
babilidad de alcanzar la titularidad aumenta. Y, parece que el
objetivo para dilatar en el tiempo la maternidad no está rela-
cionado con el logro de la cátedra sino con la estabilidad. Los
resultados sugieren que las mujeres sin obligaciones familia-
res se ajustan mejor al mundo académico (Mason & Goulden,
2002) porque en el momento que deciden ser madres sus ca-
rreras se ralentizan y la mayoría no logra la cátedra.

Finalmente, aunque nuestros resultados no arrojan rela-
ción estadísticamente significativa entre la vigencia de la
LOU y RLOU y la carrera académica, el cambio de legislación
sí la ha afectado, ya que impuso un mecanismo de promoción
basado en índices rígidos y estandarizados de percepción de
“excelencia científica"basados en indicadores bibliométricos
que están aumentando la competitividad y la intensificación
de las horas trabajadas entre los académicos. Objetivamen-
te los estándares exigidos para la promoción, especialmente
en investigación, son significativamente más exigentes y las
mujeres, según nuestros resultados, obtienen menos sexenios
de investigación que los hombres. Y, si tenemos en cuenta fac-
tores familiares, las madres obtienen menos sexenios de in-
vestigación que los padres que puede estar explicado porque
las mujeres en España dedican el doble de horas al trabajo
en el hogar que los hombres, de hecho, cuando una mujer
no tiene hijos su producción investigadora no presenta di-
ferencias significativas con respecto a la de los hombres sin
hijos. Esto puede ser consecuencia, por un lado, de que al
establecer los nuevos estándares de promoción y evaluación,
no se conceptualizó e institucionalizó de forma adecuada el
concepto de trabajo, no considerando sus relaciones con el
cuidado y los hogares (Pocock, 2005) y estableciendo como
prototipo de académico ideal a un hombre dedicado al tra-
bajo remunerado 24 horas al día y 7 días a la semana, des-

preocupado del trabajo no remunerado. Y, por otro, de la ba-
rrera que se encuentran las mujeres para lograr financiación
mediante proyectos competitivos. Las académicas contables
reciben menos proyectos de investigación lo que puede ve-
nir explicado porque reciben evaluaciones menos favorables
como investigadoras principales (Witteman et al., 2019), es
decir, son sometidas a estándares más exigentes que sus ho-
mólogos, ya que parece que aún hoy en día las redes de poder
en las universidades siguen estando dominadas por los hom-
bres (Morley, 2014 y 2013; Fuchs et al., 2001;). Este tipo de
financiación supone un factor clave para desarrollar inves-
tigación liderada y realizada por mujeres y por ende, para
publicar y obtener sexenios de investigación. Y, por último,
por la capacidad formativa que depende del número de tesis
dirigidas. Las académicas contables dirigen menos tesis que
sus homólogos masculinos y este hecho parece estar explica-
do porque las redes relacionales en el área de contabilidad
están dominadas por los hombres, lo que les confiere mayor
capacidad formativa y mayor número de publicaciones. En
conclusión, las variables que explican la producción investi-
gadora de un/a académico/a y que tienen un efecto positivo
sobre la probabilidad de alcanzar la cátedra, parecen tener
sesgo de género lo que puede explicar parte de las diferen-
cias en las trayectorias académicas entre hombres y mujeres
contables.

IMPLICACIONES ACADÉMICAS

En las Universidades Públicas Españolas y en el área de
Contabilidad la carrera académica es dilatada en el tiempo ya
que se necesitan desde que se defiende la tesis 14 años, por
término medio, para lograr la cátedra. Hay diferencias muy
significativas en las velocidades de las carreras entre hombres
y mujeres, ya que las mujeres tienen una menor probabilidad
que los hombres de alcanzar la cátedra y la mayoría no lle-
ga a este hito, produciéndose el efecto de tubería con fugas.
La brecha se debe a la interrelación de factores instituciona-
les, familiares y de producción investigadora que deben ser
tenidos en cuenta para que una institución como la Universi-
dad establezca los mecanismos adecuados para reducir hasta
eliminar las diferencias.

IMPLICACIONES PARA LA SOCIEDAD

Uno de los factores más influyentes en las diferentes veloci-
dades de la carrera académica entre hombres y mujeres es la
condición de madre. Por término medio, las mujeres siguen
asumiendo el doble de horas de trabajo en el hogar que los
hombres, abocando a las mujeres, o bien, a renunciar a pro-
mocionar a los niveles senior o, bien a renunciar o postergar
formar un hogar. En este sentido, se harían necesarias, por
un lado, políticas educativas para fomentar una mayor im-
plicación de los padres en el cuidado de los hijos y la gestión
doméstica y, por otro, políticas de conciliación adecuadas que
posibiliten la igualdad real.

IMPLICACIONES INSTITUCIONALES

Los resultados ponen de manifiesto que los factores institu-
cionales que establecen como se estructura las Universidades,
y en concreto al área de contabilidad, explican las diferencias
de género en la carrera académica. Por un lado, Los están-
dares de promoción y evaluación establecidos en la Ley de
Universidades han ralentizado la promoción y envejecido la
plantilla del área de contabilidad y, por otro, las característi-
cas estructurales como el dominio de las redes de poder en
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los Departamentos y de la propia Universidad también tie-
nen una influencia muy significativa sobre la probabilidad
de promocionar perjudicando a las mujeres académicas. Es-
tas cuestiones deben ser abordadas de tal forma que reduzca
los fallos del propio sistema, integrando en la definición de
académico/a ideal la dimensión del trabajo no remunerado
y eliminando aquellas barreras ideológicas que les impide a
las mujeres alcanzar puestos de responsabilidad.

LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Las encuestas no están libres de limitaciones, una de ellas
es el sesgo que surge cuando la muestra no es representativa
de la población. Es difícil alcanzar la cobertura completa o
amplia, dado que la participación es voluntaria y los encues-
tados pueden rehusar participar en ellas13. Aunque no contes-
te la población completa, la muestra puede ser representativa
si quienes no responden no son diferentes, en las característi-
cas relevantes, respecto a los que sí responden. Esta encuesta
tiene como objetivo analizar la evolución de la carrera acadé-
mica, por ello hay buenas razones para suponer que la tasa
de respuesta será mayor entre la gente con mayor éxito en
su carrera. A pesar de sus limitaciones es importante para la
Ciencia llevar a cabo comparaciones y tratar de comprender
lo que está sucediendo (Griliches & Intriligator, 1986).

FUTURAS LÍNEAS DE INVESTIGACIÓN

Con objeto de soportar o rebatir los resultados expuestos
sería interesante ampliar la muestra en el área de contabili-
dad, así como a otras áreas de la rama de Economía de la
Empresa y Economía.

Financiación

Esta investigación no recibió ninguna subvención especí-
fica de organismos de financiación de los sectores público,
comercial o sin ánimo de lucro.

Conflicto de intereses

Los autores declaran no tener ningún conflicto de intere-
ses.
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ANEXO I

Tabla 1. Número y porcentajes de tesis aprobadas en el área de
Economía y Empresa

2017TESIS
DOCTORALES
APROBADAS

Ambos
Sexos %’T Hombres %’H Mujeres %’M

TOTAL ÁREAS 17.286 100 % 8.193 47,4% 9.093 52,6%
Economía 518 3,00 % 298 57,5% 220 42,5%
Administración y
gestión de empresas 312 1,80 % 170 54,5% 142 45,5%

Otra Educación
comercial y
empresarial

116 0,67 % 59 50,9% 57 49,1%

2016
TOTAL ÁREAS 20.049 100 % 9.945 49,6% 10.104 50,4%
Economía 491 2,4% 294 60% 197 40,1%
Administración y
gestión de empresas 370 1,8% 200 54% 170 45,9%

Otra Educación
comercial y
empresarial

125 0,6% 65 52% 60 48,0%

Fuente: Base de datos de Tesis Doctorales (TESEO). Secretaría General de Universida-
des.

Tabla 2. Evolución del número de Profesores/as Titulares de
Universidad en el área de Economía Financiera y Contabilidad

Economía Financiera y Contabilidad
Profesor/a Titular de
Universidad

Total Mujeres %’M Hombres %’H

2015-2016 663 320 48% 343 52%
2016-2017 663 326 49% 337 51%
2017-2018 651 321 49% 330 51%
2018-2019 666 338 51% 328 49%

Fuente: Sistema Integrado de Información Universitaria (SIIU). Ministerio de
Universidades.

Tabla 3. Evolución del número de Catedráticos/as de Universidad en el
área de Economía Financiera y Contabilidad

Economía Financiera y Contabilidad
Catedrático/a de
Universidad

Total Mujeres %’M Hombres %’H

2015-2016 132 105 80% 27 20%
2016-2017 133 108 81% 25 19%
2017-2018 135 108 80% 27 20%
2018-2019 138 110 80% 28 20%

Fuente: Sistema Integrado de Información Universitaria (SIIU). Ministerio de
Universidades.
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