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Introducción

El tema del Día Internacional de la Mujer del año 
2021 es «Mujeres líderes: por un futuro igualitario 
en el mundo de la COVID-19». De este modo, la 
ONU se hace eco de una demanda repetidamen-
te reclamada por las mujeres, quienes desde hace 
décadas siguen reiterando la necesidad de incor-
porarse en los procesos de liderazgo en todas las 
esferas de la vida pública. El lema elegido por la 
Organización de las Naciones Unidas subraya el he-
cho de que no es suficiente incluir a las mujeres en 
los diversos sectores de la sociedad (laboral, pro-
fesional, político…), sino que es necesario asegurar 
la presencia de las mujeres en los órganos de deci-
sión, de modo que influyan con sus discursos, actos 
y descubrimientos científicos.

Las mujeres y las organizaciones que defienden 
la igualdad de género están cansadas de reclamar 
y denunciar que ciertos temas de particular inte-
rés estén aún encabezados por los hombres (por 
ejemplo, cuando las iglesias toman decisiones 
sobre la sexualidad reproductiva de las mujeres) 
o representados por una minoría (por ejemplo, el 
movimiento #allmalepanel se moviliza contra aque-
llos actos públicos donde solo se invita a hablar a 
hombres o a una minoría de mujeres), e incluso 
por hombres que, aun queriendo defender sus in-
tereses, están fuera del colectivo (por ejemplo, las 
Guerrilla Girls predican que los hombres deben 
acompañar y apoyar, pero no ocupar los lugares 
de visibilidad política de sus reivindicaciones). La 
igualdad debe conseguirse con la sinergia de mu-
chos grupos sociales esforzados en sus propias 
reivindicaciones, facilitando las prácticas propias 
(incluso si son erróneas) que permitan el ejercicio 
de la agencia y el papel responsable (según Don-
na Haraway, 2016, response-able, que es capaz de 
adoptar una respuesta poderosa de cuidado colec-
tiva). Tomar partido por la igualdad de género es 
quebrar definitivamente el techo de cristal en cual-
quier momento en que nos encontremos.

Veamos la denominada sindemia (Singer, 2009; 
Horton, 2020), por cuanto que la pandemia global 
de la COVID-19 ha desatado otros problemas so-
ciales, como la precariedad económica y social de 
la población mundial. Como ocurre en cada crisis, la 
actual no ha sido una excepción, los efectos nega-
tivos repercuten en mayor medida en los grupos 
más vulnerables, por lo que las mujeres son grave-
mente damnificadas. Las mujeres afrontan situacio-
nes de incertidumbre y vulnerabilidad por encima 
de los indicadores medios para la población gene-
ral (European Commission, 2020; Özkazanç‐Pan et 
al., 2020). Es fundamental incluir la perspectiva de 
las mujeres, visibilizando las circunstancias diferen-
tes que afrontan como resultado de su particular 

contexto social; incorporando su conocimiento y 
saberes desde un «conocimiento situado» de las 
propias mujeres (Haraway, 1988; Longino, 1987). 
Afrontar la sindemia originada por la COVID-19 re-
quiere de la participación de todas las personas y 
de todas sus contribuciones.

Dicho de otro modo, el futuro más igualitario 
de la era post-COVID requiere de la ciencia pro-
ducida por las mujeres (investigadoras y lideresas 
en las instituciones científicas), así como de un co-
nocimiento producido teniendo en cuenta la pers-
pectiva de las mujeres (como sujetos y objeto de 
investigación). Esta circunstancia urge a tomar de-
cisiones orientadas a reducir la brecha de género, 
adoptando como mínimo tres acciones prioritarias:

1. La incorporación de la experiencia y análisis 
desde todas las perspectivas y contextos sociales, y 
no solo desde una mirada androcéntrica.

2. La adquisición del conocimiento y soluciones 
producidos y creados desde las mujeres científicas, 
lo que implica incluir más mujeres en ciencia, apo-
yar su trabajo y visibilizarlo.

3. El apoyo de la actuación de las líderes muje-
res. Particularmente, en cuanto supone la normali-
zación de la toma de decisiones propuesta por las 
que están situadas en posiciones de responsabili-
dad; especialmente, de aquellas que adoptan una 
perspectiva sensible al género en referencia a las 
cuestiones que son de su competencia.

Este artículo desarrolla su argumentación prin-
cipal a lo largo de cinco secciones en las que se 
divide el texto. A continuación de la presente, la 
segunda sección aborda la debilidad de las mu-
jeres en el liderazgo de la ciencia a lo largo de la 
historia contemporánea; la tercera se centra en la 
situación de las mujeres durante la pandemia, así 
como en la necesidad de promover una opinión de 
aceptación y normalización del papel de las mu-
jeres en posiciones de responsabilidad; la cuarta 
expone un resumen de los argumentos principales 
y propone cómo crear una sociedad más tolerante 
del liderazgo de las mujeres en la ciencia; la última 
sección mostrará algunas medidas imprescindibles 
para avanzar en una igualdad efectiva.

Partíamos de una situación claramente insuficiente

El lema de la las Naciones Unidas es claramente 
aplicable al sistema de ciencia y tecnología de todo 
el mundo. La representación de las mujeres en los 
órganos de decisión de las instituciones académi-
cas se sitúa muy por debajo de la proporción 40/60 
recomendada por las organizaciones internaciona-
les. En aquellos ámbitos donde la presencia feme-
nina no ha superado un equilibrio de género, la 
Eurocámara se compromete a alcanzar un objetivo 
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mínimo del 40 % de mujeres. Pero en las propias 
instituciones científicas europeas la proporción de 
género en los órganos de toma de decisión alcan-
zaba en 2019 el 25,9 %. Así que solo una de cada 
cuatro personas es mujer. En España la situación de 
las mujeres es incluso peor, pues solo representan 
el 12,5 % entre las personas que ocupan posiciones 
relevantes en las instituciones de investigación. Asi-
mismo, de acuerdo con la tendencia ya descrita, la 
dirección de las instituciones científicas es predo-
minantemente masculina. La presencia de mujeres 
líderes solo constituye el 15,3 % en las instituciones 
europeas y el 11,1 % en las instituciones científicas 
españolas.

Las causas de esta subrepresentación son múl-
tiples y están bien estudiadas (por ejemplo, en-
tre otras valiosas contribuciones, García de León, 
1994; Bagilhole y Goode, 2001; Eagly y Carli, 2007; 
White, Bagilhole y Riordan, 2012; Calás, Smircich 
y Holvino, 2014). Entre las escasas oportunidades 
que se les ofrecen, las dinámicas de invisibilidad y 
exclusión de las mujeres en «el club de hombres 
sabios» que conforman los centros de poder, la 
prominencia del síndrome de la impostora entre 
las mujeres cualificadas suficientemente para to-
mar una posición de relevancia, la anticipación de 
la falta de apoyo, que en el libro Mujeres en la cien-
cia contemporánea. La aguja y el camello (González 
Ramos, 2018) hemos denominado la memoria de 
las mujeres sobre el ejercicio del poder de su pro-
pio colectivo.

Pero, además, como hemos defendido en otro 
lugar (González Ramos y Revelles-Benavente, 
2019), la cuestión del liderazgo no se reduce solo 
a una cuestión numérica. La cultura de la desigual-
dad está tan enraizada en la cultura y en las estruc-
turas de las instituciones científicas que el hecho 
de que más mujeres sean cooptadas a cargos de 
representación y de toma de decisiones no solucio-
na el problema. Ampliar la proporción de mujeres 
en los cargos de representación y de toma de de-
cisiones no produce automáticamente una ciencia 
más amplia que considere diversas condiciones y 
realidades diversas y con soluciones que tengan en 
cuenta las cuestiones desde un punto de vista dife-
rente, que, en definitiva, acabe con las condiciones 
de desigualdad de género. Las mujeres lideresas 
pueden seguir adoptando decisiones ciegas de 
género (la socialización de las mujeres también se 
ha producido dentro de estos mismos esquemas 
comunes a los hombres líderes) y cuando adoptan 
prácticas y decisiones diferentes pueden recibir 
críticas aceradas, lo que repercutirá en el cese de 
decisiones controvertidas o más innovadoras. Por 
ejemplo, Santos et al. (2020) han encontrado que 
las mujeres científicas adoptan líneas de investi-
gación menos centradas en campos que pudieran 

conducir a descubrimientos científicos más arries-
gados y ambiciosos.

La impronta que deja sobre hombres y mujeres 
la cultura androcéntrica, que relega a las mujeres en 
un rol «de impostora», dificulta la implementación 
de políticas y prácticas de igualdad en las organi-
zaciones. ¿Es, por tanto, imposible que las mujeres 
actúen de una manera más decidida, mostrando 
mayor agencia en la ciencia y en pleno ejercicio 
del poder sin condiciones? Esther Torrado (2018) 
ha tratado esta cuestión, analizando la experiencia 
de varias mujeres líderes que actualmente lideran 
grupos de investigación de reconocida valía. Anali-
zando sus respuestas y a través de sus historias de 
vida, la autora apunta a la estrategia colectiva, de 
sororidad, para alcanzar cierto liderazgo en su cam-
po y, sobre todo, desembarazarse de las dinámicas 
institucionales que esconden discriminaciones de 
género (incluso sutiles/inconscientes/impercepti-
bles). Así, las redes tendrían un valor instrumental 
(de acceso al poder) y también afectivo (emociona-
les, de apoyo y de referencia, al convertirse en un 
ejemplo visible para otras mujeres).

Pero, en general, las posiciones de liderazgo 
ocupadas por mujeres son una excepción tanto en 
la ciencia como en otros ámbitos (por ejemplo, en la 
banca, los negocios, etcétera). Más que haber lo-
grado una mayor equidad de género en el poder, 
hemos convertido el poder en un instrumento elás-
tico que extendemos para nombrar algunas muje-
res y que eso nos permita exhibir mejores indica-
dores de igualdad. Es lo que planteábamos Celine 
Camus y yo (2019) en el capítulo titulado en inglés 
«Gendered leadership in neo-liberal academia» 
(algo así como «Liderazgos de género en la acade-
mia neoliberal»), donde describíamos el número y 
variedad de posiciones dentro de las instituciones 
científicas como una nueva trampa en la que se en-
volvían las carreras científicas.

En definitiva, el número de mujeres en las posi-
ciones de máxima responsabilidad en la ciencia si-
gue siendo claramente insuficiente y, desde luego, 
no se corresponde con la normalización del núme-
ro de mujeres cualificadas que podrían acceder a 
este rango de distinción. Las mujeres suponen ac-
tualmente más del 50 % en las aulas universitarias y 
siguen siendo mayoritarias según áreas científicas 
y tipos de centros incluso en las primeras catego-
rías de la carrera científica estable (titular de uni-
versidad, contratado doctor o agregado, científico 
titular o equivalente), no así en las categorías su-
periores, donde muy poco a poco va acercándo-
se si acaso al 40/60. Esta minoritaria presencia de 
mujeres en las categorías de catedrático, profesor 
de universidad o equivalente parece justificar la 
presencia minoritaria en los órganos de decisión 
máxima. Pero es una pauta que se repite más allá 

de lo comprensible, por ejemplo, en los cargos de 
cooptación o de elección democrática, como los 
cargos de rector/rectora o director/directora de 
un centro de investigación. La igualdad de género 
en las posiciones de liderazgo es un asunto mucho 
más complejo que la mera suma de mujeres a las 
categorías laborales.

De las cincuenta y cuatro universidades públicas 
y privadas que constituyen el espacio universitario 
español, desde la creación de la Conferencia de 
Rectores de Universidades Españolas (CRUE) en 
1994, solo una docena de mujeres han ocupado al-
guna vez un cargo de rectora. Doce presidentes han 
ostentado el máximo cargo de decisión de la CRUE, 
pero solo durante un período (2011-2013) ha sido 
ocupado por una mujer, la rectora de la Universi-
dad de Málaga, Adelaida de la Calle Martín. Asimis-
mo, el máximo organismo público de investigación 
español, el Consejo Superior de Investigaciones 
Científicas (CSIC), en sus más de ochenta años de 
existencia ha tenido veinte presidentes. Solo una 
mujer ha ocupado la presidencia, precisamente en 
la actualidad: Rosa María Menéndez López. La mis-
ma escasez de mujeres se evidencia en el resto de 
centros de investigación: ninguna mujer en el Cen-
tro de Investigaciones Energéticas, Medioambien-
tales y Tecnológicas (CIEMAT), el Instituto Español 
de Oceanografía (IEO) y tampoco en el Instituto Na-
cional de Técnica Aeroespacial (INTA); en el resto es 
más difícil realizar un seguimiento.

(Des)aprovechando el momento de cambio  
y transformación obligada

La opinión popular suele decir que las crisis son 
una ocasión para generar cambios inesperados, 
fruto de la necesidad de adaptación ante nuevas 
circunstancias. La sindemia podría haber sido una 
ocasión para avanzar en la igualdad de género: 
puesto que hombres y mujeres han tenido que se-
guir las mismas reglas de trabajo, confinados con 
la familia, los roles de cuidado de otras personas 
y del hogar podrían haberse invertido. Sin embar-
go, todos los datos apuntan a que esta ha sido una 
ocasión perdida.

En primer lugar, se calcula que el 56 % de las 
mujeres trabajadoras se han visto afectadas por la 
pandemia debido a algunas de estas circunstan-
cias:

• Trabajar en primera línea como personal sani-
tario, de limpieza, etcétera.

• Trabajos que no podían realizarse de modo 
remoto (teletrabajo), lo cual las ha abocado al des-
empleo, ERE, etcétera.

• Realizar trabajos en sectores de actividad con 
salarios y condiciones más precarias.

En segundo lugar, las crisis revierten los avances 
en las políticas públicas que, generalmente, contri-
buyen a que las mujeres accedan a mayores cotas 
de igualdad. Por ejemplo, se deja de financiar las 
ayudas a las personas dependientes, cargando a 
las mujeres con ese trabajo no remunerado, infor-
mal e invisibilizado. La COVID-19 en primer lugar 
cerró los colegios, lo cual añadió el rol de cuidado 
a las familias, como veremos seguidamente a tra-
vés de los resultados de la encuesta realizada por 
la fundación europea Eurofound.

La encuesta, realizada en los meses de abril y 
julio para conocer el impacto de las medidas de hi-
giene sanitaria en Europa (Eurofound, 2020), con-
cluye que las mujeres mostraron puntuaciones más 
elevadas que reconocían su fragilidad financiera 
durante la pandemia y las dos rondas de la encues-
ta. En la segunda oleada, llevada a cabo en julio, 
las mujeres reportaron más dificultades que los 
hombres para sobrellevar la vida privada y el traba-
jo. De hecho, afirmaron que habían dedicado más 
horas al cuidado de la familia y del hogar que los 
hombres, independientemente del tipo de fami-
lia considerado. Por tanto, no sorprende que ellas 
manifestaran sentimientos más pesimistas que los 
hombres sobre la situación vivida; además, las di-
ferencias entre ambos grupos fueron incrementán-
dose desde la oleada que reflejaba la situación en 
primavera y en verano. Del mismo modo, las muje-
res mostraron menor resiliencia que los hombres 
tanto en la primera como en la segunda ronda, en 
cuanto que la falta de corresponsabilidad de géne-
ro en el hogar y la fragilidad financiera han agrava-
do la situación de las mujeres en general.

El campo de la ciencia y la vida académica tam-
poco ha sido una excepción. La sindemia no solo 
ha dejado atrás a las mujeres en general, sino tam-
bién a las mujeres científicas. Las mujeres han te-
nido que enfrentarse como los hombres a realizar 
un trabajo online, confinados en casa o en espe-
ciales circunstancias (por ejemplo, en el caso de 
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la universidad, realizando clases online, semipre-
senciales o a distancia); pero además han seguido 
a cargo de las tareas domésticas y de las personas 
menores de edad o dependientes en el hogar, que 
han requerido mayores niveles de atención, puesto 
que ellas también estaban atravesando condiciones 
peculiares. Según el Journal of Women’s Health, el 
77,6 % de las mujeres han reportado ser las provee-
doras de cuidados en el hogar. Dicho estudio, que 
se centró primordialmente en las investigadoras de 
áreas STEM (ciencia, tecnología, ingeniería y mate-
máticas, por sus siglas en inglés), confirma que las 
investigadoras al cuidado de hijos o hijas menores 
de seis años notaron en mayor medida que habían 
aumentado sus horarios de trabajo de manera signi-
ficativa durante estos meses de sindemia.

El estudio publicado en 2020 por Reshma Jagsi 
y su equipo en la revista de oncología eLife señala 
que la proporción de mujeres primeras autoras en 
dicha especialidad ha sufrido un descenso estima-
do del 19 % respecto a las cifras alcanzadas el año 
anterior. En las ciencias médicas también es impor-
tante tener en cuenta el último lugar en las autorías, 
porque suele estar ocupado por la persona líder del 
grupo de investigación (típicamente sénior e inves-
tigador principal del proyecto del que proceden los 
datos). En la última posición, el porcentaje de mu-
jeres coautoras ha sido un 5 % inferior en 2020 res-
pecto a 2019.

Los resultados del estudio realizado por el equi-
po de María Bustelo en la Universidad Compluten-
se de Madrid confirman resultados muy parecidos 
(aún sin publicar, puede verse una presentación 
de resultados en la web https://www.ucm.es/supe-
ra/noticias/43697, 19 de febrero de 2021). Dentro 
del proyecto europeo Supera, se planteó realizar 
una encuesta online durante los meses de confina-
miento dirigida a la plantilla PDI (personal docente 
e investigador) de esa universidad. Los resultados 
muestran que los hombres habían enviado más li-
bros, artículos, capítulos de libros, patentes y obras 
artísticas que las mujeres como resultado de haber 
estado trabajando en su elaboración durante el con-
finamiento (las diferencias muestran significaciones 
estadísticas de género).

Teniendo en cuenta estos resultados, habría que 
precisar que la influencia de la COVID-19 en las mu-
jeres no solo se circunscribe a la salud (la enferme-
dad, el aumento del malestar de las mujeres por las 
condiciones vitales), sino que repercute significati-
vamente en el trabajo. El tiempo que las mujeres han 
tenido que encargarse de otras tareas, disminuyen-
do el empleado para realizar una actividad científica 
cotidiana, que sin embargo los hombres sí han po-
dido desempeñar, se ha reflejado en el rendimiento 
de género y en los resultados científico-académicos 
conseguidos por hombres y por mujeres.

Una vez establecido que la investigación no se 
ha visto beneficiada por una labor más intensificada 
de las mujeres investigadoras, según los indicadores 
encontrados en diversos países, cabe especular que 
el liderazgo de la pandemia tampoco ha convertido 
esta crisis en una oportunidad. Diferentes fuentes 
(la organización humanitaria Care, Van Daalen et al., 
2020) señalan que, a pesar de la sensibilidad y múlti-
ples declaraciones de las organizaciones mundiales 
de salud, las decisiones en salud están dominadas 
por expertos. Las expertas en la gestión de la salud 
son una minoría también, a pesar de que es un área 
de conocimiento donde superan el equilibrio de gé-
nero (las graduadas en Medicina superan a los hom-
bres desde hace un par de décadas en la mayoría de 
los países, incluido España). Según Care, las profe-
sionales de la salud en el mundo constituyen el 75 % 
de la fuerza laboral total; en cambio, apenas un 28 % 
son ejecutivas en organismos de gestión de la salud 
mundial.

Esta tendencia de exclusión de las lideresas en la 
gestión de la salud en la pandemia se confirma sin 
lugar a dudas. Según un estudio revelador de Van 
Daalen et al. (2020), ni los órganos de decisión de 
la OMS ni de los diferentes países muestran una 
posición de equilibrio entre hombres y mujeres. En 
cuanto al máximo organismo de salud mundial, los 
Comités de Regulación de Emergencias (primero = 
23,8 % mujeres expertas, segundo = 23,8 % mujeres 
y tercero = 37,5 % mujeres) no alcanzan la propor-
ción 40/60.

En cuanto a los comités de los diferentes Estados, 
el trabajo ha considerado 115 comités de expertos y 
de toma de decisiones referentes a la COVID-19 en 
ochenta y siete países del mundo, de los cuales el 
85,2 % son mayoría hombres. Solo un 3,5 % de esos 
órganos están constituidos con paridad de género y 
el 11,5 % son mayoritariamente femeninos. Entre los 
países con paridad destacan Estados Unidos, 82,4 % 
solo uno de los dos comités; Suecia, 71,4 %; Países 
Bajos, 67 %; Finlandia, 61 y 66,6 %; Bélgica, 60 %; 
Ecuador y Estonia, 60 % solo uno de los dos órganos; 
Portugal, 58 % solo uno de los dos comités; Canadá, 
52,2 y 50 %; Japón y Etiopía, 50 %, en el segundo 
país solo uno de los dos comités; Irlanda, 41-44 %; 
España, 42,9 % el comité científico-técnico y el de 
expertos probablemente no era conocido en el mo-
mento en que se realizó el trabajo de campo, como 
comentaremos más adelante; Francia, 41,7 % uno de 
los comités; Chile, 40 %.

El estudio también avanza que los grupos de ex-
pertos están compuestos en mayor proporción por 
mujeres (o incluso son paritarios) con mayor proba-
bilidad que los comités que toman las decisiones (de 
carácter científico-técnico), lo cual refleja potenciales 
sesgos y estereotipos en la sociedad. Es el caso de 
España, que completo porque el presente artículo 

enviado en julio de 2020 no podía conocer la com-
posición del grupo de expertos (llamado grupo de 
expertos de la desescalada) expuesto en el Portal 
de Transparencia del gobierno de España, des- 
pués de la denuncia por parte de la oposición y los 
medios de comunicación, en diciembre de 2020. Si 
el comité científico-técnico estaba compuesto por el 
42,9 % de mujeres, el comité de expertos está inte-
grado por el 73,3 % de mujeres (Fernando Simón, 
María José Sierra, Berta Suárez Rodríguez, Pello La-
tasa, Carmen Varela, Pilar Soler, Elena Vanessa Mar-
tínez Sánchez, Lucía García San Miguel, Óscar Pé-
rez Olaso, Susana Monge, Carmen Olmedo, Silvia 
Rivera, María C. Vázquez, Paloma González Yuste y 
Javier Segura del Pozo). Puesto que fue un ejercicio 
de transparencia tardío (tras la petición realizada for-
malmente política, social e incluso legalmente) y que 
además se retrasó algún tiempo (se había reclamado 
desde el mes de mayo, por lo que se retrasó más de 
medio año), de manera discutida (hubo resistencia 
de Fernando Simón y del gobierno a publicarla de-
nunciando la politización en la que estaban cayendo 
la oposición y la política española), cabe pregun-
tarnos sobre la naturaleza del trabajo realizado por 
esas personas. Más concretamente, desde el pun-
to de vista de género, hay que preguntarse si esos 
hombres y mujeres tenían que seguir trabajando de 
manera invisible hasta el fin de la sindemia.

La responsabilidad de la falta de representación 
y de visibilidad del liderazgo de las mujeres es com-
partida por todas las personas y actores sociales en 
liza. No solo es el gobierno el responsable, ni por 
supuesto las mujeres, sino que somos cada una de 
las personas que consentimos, omitimos o no recla-
mamos esta participación de derecho de las muje-
res expertas. En mayo de 2020 una carta abierta de 
mujeres de todo el mundo reclamó una mayor pre-
sencia de las mujeres a todos los niveles de la ges-
tión de la pandemia. Los medios de comunicación 
se hicieron eco y ello supuso al menos un revulsivo 
para tratar de cambiar la tendencia. También en sep-
tiembre de ese mismo año Luba Kassova publicó un 
informe amparado por la Fundación Bill & Melinda 
Gates, titulado The Missing Perspectives of Women 
in COVID-19 News, que ponía de manifiesto la infra-
rrepresentación de las mujeres en el conocimiento 
científico sobre la sindemia trasmitido a la opinión 
pública como resultado de la comunicación sobre su 
trabajo.

El análisis de contenido llevado a cabo por Kas-
sova y su equipo entre el 1 de marzo y el 15 de abril 
de 2020 señalaba que los expertos fueron citados 
casi tres veces más que las expertas en Reino Uni-
do, cuatro veces más en Estados Unidos y cinco ve-
ces más en Sudáfrica e India, por ejemplo. En este 
listado de países, al menos Estados Unidos estaba 
paritariamente representado en el grupo de exper-

tos (el llamado Centres for Disease Control and Pre-
vention —CDC— COVID-19 Response Team), aunque 
no en el grupo encargado de la toma de decisiones 
(White House Coronavirus Task Force), compuesto 
únicamente por el 9,1 % de mujeres (Van Daalen et 
al., 2020). Entonces, ni siquiera cuando la represen-
tación política está a su favor, la opinión pública tiene 
una imagen de su actuación, añadiendo una segun-
da capa de invisibilidad que opaca aún más la labor 
de las mujeres en ciencia y, en particular, en las fun-
ciones de liderazgo.

En España, diversas voces se alzaron para recla-
mar una mayor presencia de expertas en los medios 
de comunicación (la Asociación de Mujeres Inves-
tigadoras y Tecnólogas —AMIT—, la agencia de no-
ticias Servicio de Información y Noticias Científicas 
—SINC—, la Unidad de Mujer y Ciencia del Ministerio 
de Ciencia). Aun así, prácticamente todas las vo- 
ces de radio, prensa y televisión son masculinas. El 
País se hacía eco de esta realidad al entrevistar a la 
autora del informe citado anteriormente (Kassova, 
2020). Luba Kassova explicaba que las declaraciones 
de las expertas en el citado periódico se situaron en 
torno al 34 %, frente al 66 % de las declaraciones re-
flejadas que habían sido emitidas por expertos. Esta 
infrarrepresentación de las voces de mujeres está 
por encima del promedio mundial referido a decla-
raciones de mujeres, que es solo el 22 %.

La gestión de la sindemia no está a cargo única-
mente de personas expertas en el área de la salud. 
La economía, las tecnologías de la información y la 
comunicación, y la política juegan un papel muy im-
portante en la manera de confrontar la presente si-
tuación y proponer cambios que dejarán una marca 
en el futuro. Por ejemplo, en España, la ministra de 
Trabajo y Economía Social, Yolanda Díaz Pérez, y la vi-
cepresidenta tercera y ministra de Economía y Trans-
formación Digital, Nadia Calviño, han sido funda-
mentales en cuanto a la producción de medidas que 
paliaran el impacto sobre el empleo, la negociación 
de los fondos europeos y la extensión del teletrabajo, 
entre otros asuntos. En este sentido, cabe destacar el 
caso de la app Radar Covid, basada en un protocolo 
de código abierto llamado DP-3T, desarrollado por 
un equipo liderado por la española Carmela Tronco-
so, investigadora española de la Escuela Politécnica 
Federal de Lausana (EPFL, por sus siglas en francés). 
El código fue adoptado rápidamente en la carrera 
tecnológica que protagonizaron todos los países 
en los primeros meses de la sindemia para rastrear 
los casos nacionales. Sin embargo, las autoridades 
españolas no contaron con este equipo para desa-
rrollar la herramienta y, probablemente por otras 
razones más poderosas, tampoco contaron con una 
experiencia de éxito de esta app.

En definitiva, ninguno de los datos que vamos 
descubriendo (exponiendo) sobre la actuación de 
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las mujeres durante la crisis motivada por la sinde-
mia COVID-19 está reflejando un avance importan-
te hacia la igualdad de género. Ni las mujeres, sus 
conocimientos y descubrimientos ni sus voces están 
ocupando un lugar visible en la gestión de la pande-
mia, por lo que no podemos concluir que los saberes 
de las mujeres estén normalizados en las sociedades 
globales contemporáneas.

Conclusiones

No incluir las voces de las mujeres en la discusión 
pública que dará como resultado un diseño de la so-
ciedad que viviremos en los próximos años no deja 
de ser una distorsión de la realidad. Perpetúa la mi-
rada androcéntrica en el análisis de la realidad y en 
la gestión del poder en la sociedad, deja de apro-
vechar las miradas diversas que conforman la huma-
nidad y olvida la experiencia de las mujeres. Sigue 
dejando a las mujeres en la retaguardia, en las po-
siciones menos reconocidas y ocultas a la opinión 
pública; la falta de visibilidad impide que la opi-
nión pública, gestores y colegas dejen de conside-
rar a las mujeres como menores de edad, confiando 
en menor medida en las competencias y opiniones 
de las mujeres, en sus resultados y propuestas. A su 
vez, la falta de expertas incide en la falta de referen-
tes para las personas más jóvenes (no es únicamente 
necesaria para las jóvenes, sino para que todas las 
personas normalicen la valía de las mujeres y no  
las consideren un caso excepcional o de difícil credi-
bilidad). Para las propias mujeres tiene múltiples re-
percusiones negativas: impacto en su trabajo, reco-
nocimiento, promoción profesional y contratación/
retención, menor captación de recursos financieros 
y de otro tipo, menor apoyo y autoconfianza en sus 
propios resultados e investigaciones (no hay que ol-
vidar en este punto las numerosas mujeres que en el 
pasado hicieron grandes descubrimientos, pero, al 
ser cuestionadas por una ciencia predominantemen-
te masculina, dudaron de sus datos y conclusiones, 

dejando irremediablemente atrás el conocimiento 
científico hasta que no fuera «redescubierto» por un 
hombre un tiempo más tarde).

Que haya más mujeres en posiciones de lideraz-
go y toma de decisiones no conlleva necesariamente 
un cambio en las normas de género ni es una ga-
rantía de obtener una mirada sensible al género. El 
hecho de que haya más mujeres en un organismo 
no convierte automáticamente a esa institución en 
defensora de la causa de género; ni los hombres 
inevitablemente impiden la resolución de cuestio-
nes esenciales para las mujeres, ni podemos afirmar 
que las mujeres no se equivoquen tanto como ellos. 
Además, tanto los hombres como las mujeres están 
determinados por cuestiones que interseccionan 
con sus condicionantes de sexo/género, como son 
el nivel socioeconómico, etnia, expectativas de cla-
se, discriminaciones a las que están sujetos, etcétera, 
que afectan a sus decisiones, visiones y capacidades. 
Pero avanzar en una igualdad efectiva es una cues-
tión de probar nuevos caminos y reconocer la diver-
sidad (heterogeneidad de las sociedades globales 
del siglo XXI), es una cuestión de justicia social y 
también de aceptación del fin del patriarcado como 
forma de organización social predominante.

El papel de las mujeres en el liderazgo de la sin-
demia, particularmente en lo que se refiere a crear 
conocimiento y transferirlo para gestionar las con-
diciones de vida mediante políticas, recomendacio-
nes, tecnología, tratamientos o conocimientos cien-
tíficos, supone entender el papel sociopolítico que 
tienen todas las «personas mayores de edad» en un 
sistema político adulto y reflexivo. Supone recono-
cer que las mujeres tienen derecho a ejercer el po-
der de manera agencial (y no oculto bajo roles que 
indirectamente influyen en las personas que toman 
las decisiones, como suele ser visto el papel de las 
mujeres en la historia). Seguramente, las mujeres no 
tomamos decisiones significativamente diferentes a 
los hombres, pues ambos estamos socializados en 
unos códigos de neutralidad de género; la cuestión 
es que se ha caído el velo de la ceguera de género 
al descubrir que en algunos aspectos es totalmente 
indispensable incluir el género en el análisis (véase, 
por ejemplo, Pérez Sedeño y García Dauder, 2017; y 
para el caso de la salud, Carme Valls Llobet, 2020).

El equilibrio de género en los cargos de res-
ponsabilización de la toma de decisiones científi-
ca y política supone la normalización del papel de 
las mujeres en la sociedad. Tomar partido por la 
igualdad de género es quebrar definitivamente el 
techo de cristal en cualquier momento en que nos 
encontremos. Más que demandar a las mujeres que 
tomen partido por las mujeres, debería pedirse a 
la sociedad que tomara partido por una acción res-
ponse-able que la humanidad tiene con el planeta 
(Haraway, 2016). Ese movimiento conlleva la misma 

dirección que la igualdad de género, aunque en al-
gunos puntos pueda distanciarse y en otros alejarse 
de los objetivos propuestos por las organizaciones 
feministas. En cualquier caso, este movimiento hacia 
delante demuestra que la sociedad se mueve y que 
todos los actores tienen una posición que tomar.

Algunos tips para propiciar la igualdad efectiva

Los siguientes tips están dirigidos a encaminar la 
acción y decisiones de los actores individuales y co-
lectivos hacia una igualdad de género efectiva en la 
academia (basados en las propuestas presentadas 
en la obra de González Ramos, 2018).

1. Incluir a las mujeres en los órganos de decisión.
2. Vigilar el número de hombres y mujeres en los 

comités y paneles de discusión.
3. Tener en cuenta las diversas situaciones sociales 

y de género de hombres y mujeres en sus trayectorias.
4. Mostrar y combatir los sesgos subjetivos en los 

procesos de evaluación basándose en evidencias.
5. Evidenciar los efectos (positivos y negativos) 

de la aplicación de recompensas ciegas al género.
6. Buscar un equilibrio entre las oportunidades 

de promoción y selección externas (programas de 
atracción de talento internacionales) e internas (re-
tención y promoción del talento formado por las 
propias instituciones locales).

7. Implementar programas de movilidad enfoca-
dos en las familias y las parejas científicas, no solo en 
el investigador «estrella».

8. Aumentar de manera efectiva el número de 
mujeres potencialmente evaluadoras.

9. Visibilizar/reconocer la expertise de las mujeres 
en paneles de evaluación y de toma de decisiones.

10. Cumplimiento de las leyes 3/2007 y 14/2011 
sobre el balance en la composición equilibrada de 
género en las comisiones de expertos y comités de 
evaluación.

11. Contar con un número equivalente de hom-
bres y mujeres en el grupo de candidatos previa-
mente seleccionados para optar a premios, recono-
cimiento y nominaciones científicas y culturales.

12. Aumentar las probabilidades de reconocer 
los méritos de las mujeres basándose en reglas me-
ritocráticas y de justicia.

13. Crear climas más amigables en los entornos 
de poder: encorajar, formar con talleres específicos y 
dinamizar las rutinas de acompañamiento de las mu-
jeres disponibles (suficientemente preparadas para 
la promoción) con el fin de que ocupen posiciones 
de liderazgo.

14. Concienciar a las redes científicas y a sus 
miembros de que el etiquetaje social delimita la per-
sonalidad de las mujeres y otros grupos minoritarios, 
situándolas en una posición de desventaja.

15. Normalizar los procesos de autopromoción 
de las mujeres cuando se produzcan, puesto que, 
como es menos habitual entre las mujeres, es prejuz-
gado como un aspecto negativo.

16. Animar a los agentes de interés en la necesi-
dad de tener en cuenta desventajas iniciales de cada 
candidato para ir más allá de su primer juicio en pro-
cesos de evaluación formales e informales.

17. Fomentar una educación basada en la autoes-
tima dirigida a las mujeres científicas, que por cultura 
y pautas androcéntricas se les ha negado.

18. Considerar críticamente el modelo elitista an-
drocéntrico y aquellos de sus rasgos que se oponen 
al aprovechamiento del talento femenino, la incor-
poración de pleno derecho de las mujeres y la inclu-
sión de puntos de vista diferentes para la resolución 
de problemas.

19. Atender a la diferencia como base de la crea-
tividad y del potencial que los grupos minoritarios 
son capaces de proporcionar, aportando caminos 
diferentes y respuestas innovadoras a las cuestiones 
sociales relevantes.

20. Encontrar soluciones que permitan al perso-
nal de investigación una posición de equilibrio entre 
el éxito profesional y la vida personal, incorporando 
nuevos modelos de utilización del tiempo en los en-
tornos de trabajo, las familias y la sociedad.

21. Repensar la cultura de trabajo centrada exclu-
sivamente en el trabajo y en la competitividad extre-
ma, y potenciar, en cambio, las estrategias de (auto)
cuidado o slow science.

22. Promover climas laborales que fomenten la 
flexibilidad responsable, adecuados a las necesi-
dades del personal de investigación y de manera 
colectiva con la organización del trabajo de todo el 
equipo.

23. Minimizar los obstáculos externos (sobre 
todo relacionados con la gestión neoliberal del 
mercado laboral científico) e internos (relaciona-
dos con las presiones sociales y los roles de géne-
ro tradicionales) que impiden el avance profesional 
de las personas investigadoras durante todo el ci-
clo vital.

24. Desarrollar políticas más efectivas, dotarlas 
económicamente y evaluarlas de modo que sea po-
sible conocer qué aspectos son acertados y cuáles 
requieren una revisión.

25. Adoptar metodologías más poderosas, fi-
nanciadas más estratégicamente, que nos permitan 
conocer qué medidas y en qué contextos producen 
un impacto real y positivo para el avance del conoci-
miento y el bienestar de la comunidad.

26. Fomentar el apoyo entre mujeres de la mis-
ma cohorte, ya que se revela una estrategia eficien-
te para alcanzar mayores metas profesionales y el 
afrontamiento colectivo de los obstáculos de una 
carrera compleja.

Ninguno de los datos que vamos 
descubriendo (exponiendo) 

sobre la actuación de las mujeres 
durante la crisis motivada por la 

sindemia COVID-19 está  
reflejando un avance importante 

hacia la igualdad de género 
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27. Practicar la mentoría intergeneracional como 
una estrategia de acompañamiento y de influencia 
positiva en las carreras profesionales.

28. Promocionar la creación de redes (formales e 
informales) que cumplen funciones instrumentales, 
de información, apoyo y empoderamiento.

29. Incorporar estrategias de comunicación y 
cooperación mutua de respeto y consideración de 
las características singulares de cada persona.

30. Animar a las mujeres a participar en redes de 
influencia que permitan conocer las prácticas acadé-
micas, mejorar los resultados individuales y colecti-
vos y, finalmente, acceder a posiciones de poder.

31. Entrenar a las mujeres en talleres (de forma-
ción y entrenamiento) para habilitarlas con compe-
tencias propias de las posiciones de poder, dotán-
dolas de destrezas para el ejercicio del poder en 
posiciones de gestión, influencia y negociación.

32. Cuestionar (personal y científicamente) qué 
espacios de poder siguen siendo masculinos y por 
qué, y, si no hay ninguna razón que avale esta estra-
tegia, cambiar la dinámica.

33. Fomentar la empatía, la solidaridad, la inclu-
sión y la competitividad colaborativa, que supone 
una estrategia ideológica y política de resistencia a 
los patrones patriarcales, aún persistentes en la aca-
demia y que siguen limitando el acceso a los espa-
cios de reconocimiento, tradicionalmente reserva-
dos a los varones.
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