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Contextualización

En España, durante la última década, la presencia laboral femenina en el 
ámbito académico ha aumentado en más de cinco puntos porcentuales, 
representando el 43.7% del profesorado universitario (Ministerio de Educa-
ción, Formación Profesional y Deportes, 2024). Si bien estos datos parecen 
reflejar un aparente incremento de la igualdad de género en el contexto 
universitario, al analizar de manera pormenorizada la representación de 
las mujeres en las diferentes categorías de profesorado docente investiga-
dor (PDI), la diferencia entre hombres y mujeres se hace visible. Según 
el último informe de CRUE (Conferencia de Rectores de Universidades 
Españolas), las mujeres se encuentran sobrerrepresentadas en las categorías 
más bajas (PSI, AYD, PPL), mientras que su presencia se reduce en las 
categorías profesionales superiores - profesora titular y catedrática, sobre 
todo en estas últimas, lo que además se acentúa en ámbitos masculinizados 
(Hernández-Armenteros y Pérez-García 2022).

La menor presencia de las mujeres en las categorías académicas superiores 
es un claro indicador de lo que se conoce como “techo de cristal”. Es decir, 
la existencia de barreras estructurales basadas en el género que dificultan 
el acceso de las mujeres a los puestos de mayor estatus o liderazgo (Cotter 
et al., 2001). Se trata de un fenómeno, ampliamente descrito en la litera-
tura científica, que también se observa en el ámbito académico, limitando 
la promoción y progreso de las mujeres e invisibilizando su presencia en 
puestos de mayor nivel (catedráticas).

Entre las principales barreras que dificultan el avance profesional de 
las mujeres en el ámbito académico se encuentran: a) la maternidad y la 
penalización por ser madre, dado que el contexto universitario exige un/a 
“trabajador/a ideal” sin compromisos familiares, que dedique muchas horas 
al trabajo, a hacer estancias de investigación y a viajar constantemente para 
mejorar su currículum; b) el trabajo “doméstico” académico - referido a 
las tareas administrativas, de docencia y gestión-, en el que las mujeres 
emplean más horas que los hombres; y c) la dificultad para acceder a 
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posiciones de liderazgo, en el sentido de que las redes de influencia mas-
culina siguen dominando el ámbito académico, dificultando el acceso de 
las mujeres a puestos de poder y romper así el techo de cristal (Cannito et 
al., 2023). Todo ello hace que las posibilidades de promoción profesional 
de las mujeres estén profundamente relacionadas con la existencia de un 
sesgo de género, y la penalización por la maternidad (Gallego-Morón y 
Matus-López, 2023).

Para hacer frente a tales dificultades, en lugar de pedir respuestas a la 
institución, las mujeres académicas suelen responsabilizarse a sí mismas 
de su situación, optando, en la mayoría de las veces, por estrategias de 
afrontamiento individuales versus colectivas o estructurales (Cannito et 
al., 2023). Este tipo de estrategias, van dirigidas fundamentalmente a: a) 
posponer la maternidad, evitando así la penalización que la acompaña; b) 
reducir la baja por maternidad o incluso evitarla para no retrasar su desa-
rrollo profesional; c) renunciar a oportunidades profesionales en pro del 
bienestar de la familia, o aceptar una progresión más lenta que le permita 
sobrevivir a la situación; y d) renunciar al ascenso profesional, decidiendo 
no promocionar a puestos de liderazgo debido al coste personal/familiar 
que eso supone (i.e., IP; directora de departamento, decana…; Cannito 
et al., 2023). Estas estrategias, si bien permiten a las mujeres seguir en su 
carrera académica, refuerzan las desigualdades de género, ya que ralentizan 
o frenan su avance profesional y reducen su representación en los niveles 
académicos más altos. Todo ello, genera y mantiene la brecha de género, 
con consecuencias a nivel de estabilidad laboral, de reconocimiento y 
visibilidad, así como la brecha salarial (Ion et al., 2013).

Sin duda uno de los puntos negros en la vida laboral de las mujeres es 
la maternidad (Arena et al., 2023), siendo la principal causa de abandono 
de la carrera académica ( Jones, 2023) y el mayor impedimento para alcan-
zar la máxima situación académica, una cátedra (Duarte et al., 2023). El 
objetivo de este informe es analizar cómo la maternidad y la conciliación 
influyen en la promoción profesional de las mujeres académicas, poniendo 
el foco en “garantizar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral” 
y “promover la cultura de la corresponsabilidad” (objetivos del eje G.1. y 
G.2. enmarcados en el II Plan de Igualdad de la Universidad de Granada). 
Concretamente, los resultados que se obtengan ayudarán a describir la 
realidad de dos colectivos de mujeres académicas: a) aquellas que han 
decidido posponer su maternidad por motivos laborales, y b) aquellas que 
son madres y tratan de conciliar la maternidad con su progreso laboral.
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Respecto al primer grupo de mujeres (aquellas que han pospuesto su 
maternidad en pro de consolidar su carrera profesional), pretendemos 
analizar, para visibilizar, los factores y consecuencias de esta decisión. Estas 
mujeres, están expuestas a desafíos derivados de la incertidumbre que marca 
tanto su carrera profesional como su etapa vital (Akram, 2021; Ysseldyk 
et al., 2019). Hablamos del denominado doble dilema: “reloj biológico e 
inestabilidad laboral”. Y es que ambos coinciden en etapas vitales de la mujer 
que pueden parecer incompatibles, ya que se trata de un momento vital en 
que muchas mujeres deciden ser madres (presión del reloj biológico) pero 
se encuentran en una situación aún incierta en un mundo muy competitivo 
(“publicar o perecer”) de su carrera académica (Alcalde-González y Belli, 
2024; Bonache et al., 2022; Denson y Szelényi, 2022; Eren, 2020). Si bien 
es cierto que, a medida que alcanzan categorías superiores, las mujeres 
académicas tienen más facilidad para equilibrar su vida profesional y per-
sonal/familiar (Denson y Szelényi, 2022), también han tenido que pasar 
por experiencias como la penalización de la maternidad- recogido como 
objetivo b de este informe (aquellas que son madres y están sufriendo la 
penalización de la maternidad en su progreso laboral). En este sentido, 
la investigación ha mostrado que la mayoría de las profesoras no están 
satisfechas con el equilibrio entre su vida laboral y personal y, en muchos 
casos, pensar en que la estabilización es la solución tampoco es realista. Por 
ejemplo, conseguir la titularidad, si bien puede ser positivo en la medida 
en que genera sensación de estabilidad laboral, no ayuda, en la mayoría de 
los casos, al deseado equilibrio familia-trabajo (Fothergill y Feltey, 2003) 
que facilita la progresión de la carrera profesional.

Y es que, en general, la falta de equilibrio trabajo-familia puede ser aún 
más dura para las madres académicas, dado que la evidencia empírica ha 
revelado, en las sociedades occidentales, las mujeres tienden a tener más 
responsabilidades familiares que los hombres, incluso en aquellas familias 
con doble carrera (Afful, 2013; Clark y Hill, 2010; van Anders, 2004).

Por ejemplo, la pandemia COVID-19 ha tenido profundas repercusiones 
en la vida laboral y familiar, de especial importancia para los y las profe-
sionales universitarios, que han visto incrementado el trabajo a distancia o 
teletrabajo (Yavorsky et al., 2021), lo que, sumado a la creencia generalizada 
de que el profesorado está siempre disponible para reuniones online (Madon 
y Lago, 2023), ha generado mayor carga laboral y conflictividad de roles. 
Las investigaciones demuestran que la pandemia aumentó las responsabi-
lidades del cuidado de los hijos e hijas tanto para las madres como para los 
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padres (Yavorsky et al., 2021). No obstante, las madres seguían dedicando 
más tiempo a las tareas domésticas y al cuidado de los hijos (Carlson et al., 
2022; Shockley et al., 2021) también en el ámbito académico (Caldarulo 
et al., 2022; Matulevicius et al., 2021).

En definitiva, la literatura sobre la maternidad en el ámbito académi-
co ha reflejado que son las mujeres las que siguen encargándose, en gran 
medida, de atender las exigencias derivadas del ámbito familiar (Lutter y 
Schröder, 2020), sin dejar de lado las altas exigencias de la academia (i.e., 
publicaciones, proyectos, deadlines, supervisión de tesis, correos electróni-
cos, etc.), tareas que simultanean incluso durante su baja por maternidad 
(Alcalde-González y Belli, 2024; Jones y Floyd, 2024). Esta situación que 
viven las mujeres las expone a un doble mandato: “ser buena madre y buena 
investigadora” (Alcalde-González y Belli, 2024). Se espera que las mujeres 
académicas “lo hagan todo, y todo el tiempo” (Bowyer et al., 2022) con 
el nivel de agotamiento y desventaja competitiva que esto supone para 
ellas ( Jones y Floyd, 2024), dadas las presiones, restricciones de tiempo, y 
sacrificios a las que se ven sometidas para equilibrar el trabajo y la familia 
(Bowyer et al., 2022; Dickson, 2018). También el ámbito académico, como 
otros ámbitos laborales, impone a las mujeres exigencias desproporcionadas 
o un “esfuerzo sobrehumano”, forzándolas, por un lado, a validar continua-
mente su competencia, y por otro, a buscar un equilibrio trabajo-familia 
que rara vez se espera de sus homólogos masculinos (Bowyer et al., 2022; 
Gallardo, 2021).

Todo ello por tratar de seguir los mandatos de género (criar a sus hijos 
e hijas) a la vez que siguen los mandatos sociales (desarrollo profesional). 
Ambos dominios son incompatibles en términos de energía y tiempo 
(Greenhaus, 1988), por lo que al final, las mujeres verbalizan que deben 
sacrificar un ámbito sobre otro para sobrevivir: o renunciar a la maternidad 
para estabilizar la carrera académica, o reducir sus aspiraciones profesionales 
para poder conciliar trabajo y familia, sobre todo en las primeras etapas 
(Alcalde-González y Belli, 2024; Moors et al., 2022).

La falta de conciliación y corresponsabilidad afecta a su trayectoria 
profesional (McCutcheon y Morrison, 2018), renunciando a oportunidades 
profesionales, limitando su participación en estancias de investigación, 
conferencias internacionales y nacionales, y en definitiva disminuyendo su 
producción científica (Contreras et al., 2024; Gallardo, 2021). Las mujeres 
han llegado incluso a priorizar la docencia sobre la investigación, ya que 
esta opción les permite mayor conciliación (Gallardo, 2021), haciendo 
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que su identidad se vincule más con la maternidad que con la profesión 
(Tarakanovskaya, 2022).

Por su parte, la universidad, como entorno social influenciado por 
dinámicas de poder y reconocimiento, tiende a invisibilizar a las mujeres 
tras la maternidad. Muchas de ellas enfrentan rechazos constantes que 
influyen en su autoestima, confianza y sentido de pertenencia (Bowyer et 
al., 2022; Jones y Floyd, 2024). El apoyo social se erige como un elemento 
importante para amortiguar y minimizar los efectos negativos de estos 
procesos. Pero el apoyo informal a la maternidad dentro de la academia se 
desarrolla en un ambiente cargado emocionalmente, donde predominan 
sentimientos como culpa, ansiedad, gratitud, responsabilidad y miedo 
(Maxwell et al., 2019). En contraposición, percibir apoyo de los compañeros/
as, supervisores/as, departamentos y centros, parece favorecer el equilibrio 
trabajo-familia, aumentando el bienestar en las mujeres académicas (Arena 
et al., 2023; Denson y Szelényi, 2022). Así mismo, trabajar la identificación 
con el grupo social parece aumentar la sensación de control sobre sus vidas 
(Ysseldyk et al., 2019), lo que sumado al apoyo institucional parece mejorar 
su continuidad laboral (Bowyer et al., 2022).

En base a todo lo anterior, el objetivo de este informe es aportar evidencia 
empírica a través del análisis de la relación existente entre la maternidad y 
el desarrollo académico, analizando su impacto bidireccional en la trayec-
toria profesional y la experiencia personal de las mujeres en la academia. 
Específicamente, a través de una metodología mixta, se estudiará cómo 
se sienten las mujeres de la Universidad de Granada ante la maternidad 
(probabilidad de ser madres/ haberlo sido), las dificultades/ventajas para 
la conciliación, así como el impacto de ambas cuestiones en su desarrollo 
profesional y en su bienestar psicológico y social. Comprender estos desafíos 
es clave para dirigir políticas universitarias que promuevan la equidad de 
género, garantizando condiciones que permitan a las mujeres desarrollar 
su carrera sin que la maternidad represente un obstáculo, contribuyendo 
a un pleno desarrollo personal.
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Metodología

Participantes

El estudio contó con la participación de 368 mujeres, todas ellas miembros 
de la Universidad de Granada. La edad media de las participantes fue de M 
= 42.73 años (DT = 11.23), con un rango comprendido entre los 23 y 68 años.

En relación con la situación personal, la muestra presenta una distri-
bución diversa en términos de convivencia y estructura familiar. Como se 
recoge en la Tabla 1, el 59.8% de las participantes tiene hijos/as, mientras 
que el 40.2% no. Asimismo, el 81.3% mantiene actualmente una relación 
de pareja, con una duración media de 16.49 años (DT = 16.49), y el 69.6% 
convive con su pareja. La distribución del estado civil se presenta también 
en la Tabla 1.

Tabla 1. Características sociodemográficas

Variable Categoría N %

Hijos Sí 220 59.8

No 148 40.2

Pareja Sí 299 81.3

No 69 18.8

Estado Civil Soltera 51 13.9

En una relación de pareja no 
conviviente

40 10.9

En una relación de pareja 
conviviente

88 23.9

Casada 165 44.8

Divorciada 22 6

Viuda 2 0.5



20	 Garrido Macías et al.

En cuanto a la situación laboral, la mayoría de la muestra pertenece al 
colectivo de Personal Docente e Investigador (86.4%), mientras que un 
13.3% corresponde a estudiantes de doctorado. Respecto al tipo de con-
trato, el 96.7% cuenta con contrato a tiempo completo, frente a un 2.2% 
con contrato a tiempo parcial y un 1.1% sin contrato en el momento de la 
recogida de datos.

En relación con la rama de conocimiento, como se observa en el Grá-
fico 1, el 28% de las participantes pertenece al área de Ciencias Sociales y 
Jurídicas, seguido de Ciencias (23%), Ciencias de la Salud (21%) y Artes y 
Humanidades (20%).

Gráfico 1. Distribución por Ramas de Actividad

En cuanto a la trayectoria profesional, el año medio de defensa de 
la tesis doctoral fue 2010, mientras que el inicio en la figura de Profesor 
Ayudante Doctor se sitúa, en promedio, en 2011. En términos de carga 
laboral, las participantes reportaron una media de 9.27 horas de trabajo 
diario (DT = 5.99).

Respecto a la actividad investigadora, el 46% de las participantes forma 
parte actualmente de equipos de investigación o de trabajo en proyectos, 
mientras que un 10.2% ha dirigido o dirige proyectos como Investigadora 
Principal. El número medio de proyectos dirigidos es de 3.13 (DT = 2.54). 
Además, el 59.2% desempeña tareas de gestión, con una experiencia media 
de 6.8 años (DT = 5.7).
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Cabe destacar que, entre las participantes con hijos/as, el 82.2% indica 
haber reducido en gran medida su actividad investigadora tras la maternidad.

Por último, se analizaron variables relacionadas con la situación laboral 
de la pareja. Entre las participantes con pareja, el 93.2% indica que su pareja 
trabaja actualmente, de estas, el 65.5% lo hace en el ámbito no universitario 
y el 27.7% en el ámbito universitario, siendo en este último caso mayori-
tariamente PDI (91.5%). En relación con la conciliación, el 40.2% de las 
parejas dispone de medidas de flexibilidad laboral, con un nivel medio de 
uso de 3.7 sobre 5.

Procedimiento

Se llevó a cabo un estudio no experimental de corte transversal, en el que 
las participantes respondieron a una serie de medidas de autoinforme.

La recogida de datos se realizó mediante un cuestionario online admi-
nistrado a través de la plataforma Qualtrics. El acceso a la muestra se llevó a 
cabo mediante diversas estrategias de difusión. En primer lugar, el estudio 
fue distribuido a través del buzón de correo institucional de la Universidad 
de Granada, en colaboración con el Vicerrectorado de Igualdad, Inclusión 
y Compromiso Social. Asimismo, se contactó con directores y directoras de 
departamento, solicitando su colaboración para la difusión de la informa-
ción entre el personal. Finalmente, se realizó un envío individualizado por 
correo electrónico a mujeres pertenecientes a la Universidad de Granada.

La participación fue voluntaria y no remunerada. Antes de iniciar el 
cuestionario, las participantes recibieron información detallada sobre los 
objetivos del estudio y las condiciones de participación, garantizando en 
todo momento el anonimato, la confidencialidad de los datos y su uso 
exclusivamente con fines de investigación. Todas las participantes pro-
porcionaron su consentimiento informado previo a la cumplimentación 
del cuestionario.

El estudio cuenta con la aprobación del Comité de Ética de la Univer-
sidad de Granada (Ref. 5288/CEIH/2025) y se llevó a cabo conforme a 
los principios éticos establecidos en la Declaración de Helsinki, así como 
a la normativa vigente en materia de protección de datos de la Universidad 
de Granada.
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Instrumentos

Para la evaluación de las variables de estudio se emplearon los siguientes 
instrumentos:

Saliencia del rol laboral y familiar. La importancia atribuida a los roles 
laboral y familiar se evaluó mediante una adaptación de la Life Role Salience 
Scales (Sanz-Vergel et al., 2011). Esta medida está compuesta por 10 ítems, 
distribuidos en dos subescalas: saliencia del rol laboral (5 ítems) y saliencia 
del rol familiar (5 ítems). Las respuestas se registraron en una escala tipo 
Likert de cinco puntos, que oscila entre 1 (totalmente en desacuerdo) y 5 
(totalmente de acuerdo). Los ítems evalúan el grado en que las personas 
consideran centrales estos roles en su vida. Por ejemplo, en la dimensión 
laboral se incluyen afirmaciones como que tener un trabajo interesante 
y estimulante constituye un objetivo vital prioritario, mientras que en la 
dimensión familiar se recoge la expectativa de obtener mayor satisfacción 
personal a través de la vida familiar que de otras áreas. En la presente muestra, 
la consistencia interna fue adecuada, con valores de α = .83 para la saliencia 
del rol laboral y α = .85 para la saliencia del rol familiar.

Ideología de rol de género. La ideología de rol de género se evaluó mediante 
una escala de 4 ítems procedente del ISSP Research Group (2014) y adap-
tada por Villanueva-Moya y Expósito (2024). Las respuestas se registraron 
en una escala tipo Likert de 7 puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 7 = 
totalmente de acuerdo). Los ítems evalúan creencias sobre la compatibili-
dad entre el trabajo remunerado de las mujeres y la vida familiar, así como 
actitudes hacia roles de género tradicionales (p. ej., “Un niño/a en edad 
preescolar puede sufrir si su madre trabaja”). En la presente muestra, la 
consistencia interna fue de α = .64.

Actitudes parentales. Las actitudes parentales se evaluaron mediante una 
adaptación del Intensive Parenting Attitudes Questionnaire de 25 ítems 
(Liss et al., 2012). La escala evalúa la adhesión a la ideología de parentalidad 
intensiva a través de cinco dimensiones: esencialismo (p. ej., creencia de 
que las mujeres son mejores cuidadoras que los hombres), realización (p. 
ej., considerar la crianza como la principal fuente de satisfacción personal), 
estimulación (p. ej., importancia de implicarse activamente en el desarrollo 
cognitivo del menor), desafío (p. ej., percepción de la crianza como una 
tarea exigente) y centrado en el niño (p. ej., priorizar las necesidades del 
hijo/a por encima de las propias). Los ítems se respondieron en una escala 
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tipo Likert de 5 puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente de 
acuerdo), donde puntuaciones más altas indican una mayor adhesión a este 
tipo de creencias parentales. En la presente muestra, la consistencia interna 
fue adecuada para la puntuación total (α = .84), así como para cada una de 
sus dimensiones: esencialismo (α = .81), realización (α = .78), estimulación 
(α = .60), desafío (α = .69), y centrado en el niño (α = .77).

Sacrificio laboral. La disposición a realizar sacrificios en la trayectoria 
profesional en favor de la vida familiar se evaluó mediante una escala de 
5 ítems desarrollada por Fernández-Cornejo et al. (2016). Las respuestas 
se registraron en una escala tipo Likert de 5 puntos (1 = totalmente en 
desacuerdo; 5 = totalmente de acuerdo). Los ítems evalúan la disposición 
a reducir la dedicación laboral o renunciar a oportunidades profesionales 
para favorecer el cuidado de los hijos/as. Ejemplos de ítems incluyen la 
consideración de interrumpir temporalmente la carrera profesional para 
dedicarse al cuidado de los hijos/as, la disposición a reducir la jornada 
laboral o a optar por empleos que faciliten la conciliación frente a otros 
mejor remunerados, pero menos compatibles con la vida familiar. En la 
presente muestra, la consistencia interna de la escala fue de α = .71.

Apoyo social. El apoyo social percibido se evaluó mediante una escala 
basada en el trabajo de Moeller y Chung-Yan (2013). La medida está com-
puesta por 16 ítems, que evalúan el apoyo percibido en el contexto laboral 
a través de cuatro dimensiones: emocional, instrumental, informacional 
y de valoración (appraisal). Los ítems recogen la percepción de apoyo 
recibido por parte del entorno laboral (p. ej., “mis compañeros muestran 
que se preocupan por mí” para el apoyo emocional; “mis compañeros me 
ofrecen ayuda práctica” para el apoyo instrumental; “mi responsable me 
proporciona información útil cuando la necesito” para el apoyo informa-
cional; “mi responsable infravalora mis esfuerzos”, ítem invertido, para el 
apoyo de valoración). Las respuestas se registraron en una escala tipo Likert 
de 5 puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente de acuerdo), 
donde puntuaciones más altas indican mayor apoyo social percibido. En la 
presente muestra, la consistencia interna fue adecuada para la escala total 
(α = .97) y para las subescalas: apoyo emocional (α = .95), instrumental (α 
= .93), informacional (α = .94) y de valoración (α = .78).
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Estrés percibido. El estrés percibido se evaluó mediante la versión abreviada 
de la Perceived Stress Scale (PSS-4; Cohen et al., 1983; versión española 
de Vallejo et al., 2018). Esta escala consta de 4 ítems que evalúan el grado 
en que las personas perciben su vida como impredecible, incontrolable y 
sobrecargante durante el último mes. Las respuestas se registraron en una 
escala tipo Likert de 5 puntos (0 = nunca; 4 = muy a menudo). La escala 
incluye tanto ítems formulados en sentido negativo (p. ej., percepción de 
falta de control sobre aspectos importantes de la vida) como en sentido 
positivo (p. ej., percepción de eficacia en el afrontamiento de problemas), 
estos últimos invertidos en el cálculo de la puntuación total. Puntuacio-
nes más altas indican mayores niveles de estrés percibido. En la presente 
muestra, la consistencia interna fue de α = .80.

Satisfacción con la vida. La satisfacción con la vida se evaluó mediante la 
Satisfaction With Life Scale (SWLS; Diener et al., 1985), en su versión adap-
tada al español por Atienza et al. (2000). Esta escala está compuesta por 5 
ítems que evalúan el grado de satisfacción global con la vida. Las respuestas 
se registraron en una escala tipo Likert de 5 puntos (1 = muy en desacuerdo; 
5 = muy de acuerdo). Ejemplos de ítems incluyen “En la mayoría de los 
aspectos mi vida es como yo quiero que sea” y “Estoy satisfecha/o con mi 
vida”. Puntuaciones más altas indican un mayor nivel de satisfacción vital.
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Estrategia de análisis

A continuación, se detallan los análisis cuantitativos llevados a cabo. Cada 
uno de los análisis muestra previamente la descripción general de la muestra, 
seguido de un análisis desglosado en función de la presencia o ausencia de 
hijos/as. En primer lugar, cuando las variables tenían varias dimensiones o 
subescalas (i.e., saliencia, actitudes parentales, y apoyo social) se realizaron 
varios Análisis de Varianza (ANOVA) mixtos con el fin de analizar las 
diferencias en las variables de interés considerando factores intrasujeto e 
intersujeto. En estos análisis se incluyó como factor intra-sujeto el tipo de 
dimensión evaluada (i.e., tipo de saliencia, dimensiones de las escalas, etc.) 
y como factor inter-sujeto la presencia o ausencia de hijos/as. Este proce-
dimiento permitió examinar: (a) las diferencias entre las distintas variables 
dentro de las mujeres, (b) las diferencias entre los grupos de mujeres en 
función de la maternidad, (c) así como la interacción entre ambos factores. 
En los casos en los que se consideraba solo una variable (i.e., roles de género, 
sacrificio, estrés, y satisfacción con la vida) se realizó una prueba t-student 
para muestras independientes, con el objetivo de analizar si había diferencias 
entre las mujeres con hijos/as y aquellas sin hijos/as. En segundo lugar, se 
ejecutó la prueba de correlación de Pearson para analizar la relación entre 
las variables de interés. De forma complementaria se realizó la prueba Z 
de Fisher para muestras independientes con el fin de determinar si existía 
una diferencia significativa entre los coeficientes de correlación existentes 
(Eid et al., 2011).
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Diferencias entre mujeres con y sin 
hijos/as en las variables de interés

Saliencia laboral y familiar

De manera general, se observa que las mujeres que tienen una relación 
contractual con la Universidad de Granada presentan diferencias estadís-
ticamente significativas en relación con la saliencia laboral y familiar, F(1, 
366) = 256.90, p < .001. Es decir, parece que las mujeres dan más importancia 
al ámbito familiar (M = 4.26, DT = 0.69) que al laboral (M = 3.40, DT = 
0.75). En otras palabras, las mujeres esperan que las mayores satisfacciones 
en su vida provengan del ámbito familiar/personal, en comparación con 
esperar que su trabajo les dé más satisfacción que cualquier otra cosa en 
su vida (ver Figura 1).

Figura 1. Puntuaciones medias generales de la saliencia laboral y familiar

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 5, donde 
1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo.

Además, se analizó si esta diferencia cambiaba dependiendo de si las 
mujeres tenían hijos/as o no. La interacción entre el tipo de saliencia y la 
presencia de hijos/as no fue significativa, lo que mostró que la diferencia 
entre saliencia laboral y saliencia familiar es similar tanto en mujeres con 
hijos/as como en aquellas sin hijos/as, F(1, 366) = 0.102, p = .750 (ver Fi-
gura 2). Es decir, tanto las mujeres con hijos/as como quienes no los tienen 
valoran más el ámbito familiar que el laboral. Por lo tanto, parece que tener 
hijos/as no influye en la saliencia de la familia y el trabajo de las mujeres.

No obstante, en relación con la saliencia laboral, las puntuaciones medias 
parecen indicar que las mujeres sin hijos/as parecen tener una tendencia 
mayor a considerar que para ellas es importante tener un trabajo en el que 
puedan alcanzar algo importante o sentir que tienen éxito en su trabajo 
(M = 3.45, DT = 0.71) que las mujeres con hijos/as (M = 3.37, DT = 0.77). 
Por otro lado, con respecto a la saliencia familiar, al igual que en el ámbito 
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laboral, la tendencia de medias parece mostrar que las mujeres sin hijos/as 
tienen una mayor saliencia familiar (M = 4.33, DT = 0.68) que las mujeres 
con hijos/as (M = 4.21, DT = 0.70). Es decir, parece que, en cierta medida, 
las mujeres sin hijos/as tienen una tendencia mayor a esperar que su vida 
personal les dé más satisfacción que cualquier otra cosa, o esperan que las 
mayores satisfacciones de su vida provengan del ámbito familiar/personal. 
Para una información más detallada ver Tabla 1.

Figura 2. Puntuaciones medias de la saliencia laboral y familiar en función de la 
maternidad

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 5, donde 
1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo.

Tabla 1. Estadísticos descriptivos de la saliencia laboral y familiar en función de la 
maternidad

Variable Mujeres con 
Hijos/as

Mujeres sin 
Hijos/as

Total

M DT M DT M DT

Saliencia laboral 3.37 0.77 3.45 0.71 3.40 0.75

Saliencia familiar 4.21 0.70 4.33 0.68 4.26 0.69

Nota. M = Media; DT = Desviación típica. La escala de respuesta es tipo Likert de 
1 a 5, donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo.

Roles de género

En general, las mujeres parecen tener unas actitudes poco favorables hacia 
los roles de género (M = 2.30, DT = 1.07), siendo las mujeres con hijos/
as quienes se encuentran por encima de la media teórica en comparación 
con aquellas sin hijos/as (ver Figura 3 y 5).
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Figura 3. Puntuación media general de los roles de género

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 7, donde 
1 = Totalmente en desacuerdo y 7 = Totalmente de acuerdo.

Figura 4. Puntuaciones medias de los roles de género en función de la maternidad

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 7, donde 
1 = Totalmente en desacuerdo y 7 = Totalmente de acuerdo. **p < .01.

Atendiendo a la ausencia o presencia de hijos/as, los resultados mos-
traron que parecen existir diferencias estadísticamente significativas entre 
ambos grupos de mujeres, t(366) = 2.95, p = .003, IC 95% [0.111, 0.554]. 
En este sentido, las mujeres con hijos/as parecen tener unas actitudes más 
favorables hacia los roles de género (M = 2.43, DT = 1.13) que las mujeres 
sin hijos/as (M = 2.10, DT = 0.94; ver Tabla 2). Es decir, las mujeres de la 
comunidad universitaria que tienen hijos/as tienen actitudes más tradicio-
nales, considerando que un niño/a en edad preescolar puede sufrir si su 
madre trabaja. Piensan que, en general, la vida familiar se resiente cuando 
la mujer tiene un trabajo a tiempo completo.
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Tabla 2. Estadísticos descriptivos de los roles de género en función de la 
maternidad

Variable Mujeres con 
Hijos/as

Mujeres sin 
Hijos/as

Total

M DT M DT M DT

Roles de género 2.43 1.13 2.10 0.94 2.30 1.07

Nota. M = Media; DT = Desviación típica. La escala de respuesta es tipo Likert de 
1 a 7, donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 7 = Totalmente de acuerdo.

Actitudes parentales

De manera general, se observan diferencias estadísticamente significativas 
entre las dimensiones de la variable actitudes parentales, F(4, 1460) = 
495.18, p < .001. Estos resultados muestran que las mujeres de la comunidad 
universitaria tienden a mostrar mayor acuerdo en ciertas actitudes sobre la 
crianza frente a otras (ver Figura 5).

Figura 5. Puntuaciones medias generales de las dimensiones de las actitudes 
parentales

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 6, donde  
1 = Totalmente en desacuerdo y 6 = Totalmente de acuerdo.

Las pruebas post hoc de Bonferroni mostró que la mayoría de las 
dimensiones de las actitudes parentales de las mujeres son diferentes esta-
dísticamente entre sí (p < .05). Las puntuaciones más altas se observan en 
las actitudes de estimulación o incentivo (M = 4.79, DT = 0.87), seguidas 
de las actitudes parentales desafiante (M = 4.35, DT = 0.89). Las actitudes 
parentales de estimulación o incentivo recogen la importancia que las mujeres 
dan a fomentar el desarrollo y el aprendizaje de sus hijos/as desde edades 
tempranas, un ejemplo de afirmación sería “es importante que los niños 
y las niñas participen en clases, lecciones y actividades que los motiven 
y estimulen”. Por su parte, las actitudes parentales desafiantes recogen la 
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percepción de la crianza como una tarea exigente y demandante, como 
se refleja en afirmaciones como “criar a los hijos e hijas es el trabajo más 
exigente del mundo”.

En niveles medios se pueden observar las actitudes parentales de 
realización (M = 3.40, DT = 1.17) y centrada en el niño/a (M = 3.29, DT 
= 1.16), entre las cuales no se encontraron diferencias estadísticamente 
significativas. Las actitudes parentales de realización se relacionan con la 
idea de que la maternidad/paternidad es una fuente relevante de satisfac-
ción personal, como se observa en la afirmación “ser padre/madre brinda 
a la persona la mayor alegría que puede experimentar”. Por otro lado, las 
actitudes parentales centradas en el niño/a reflejan la tendencia a priorizar 
las necesidades de los hijos/ hijas, por ejemplo, se puede observar en la 
afirmación “las necesidades de los niños/as deben estar por encima de las 
de sus progenitores”.

Por su parte, la puntuación más baja corresponde a las actitudes paren-
tales de esencialismo (M = 2.27, DT = 0.94), la cual recoge las creencias más 
tradicionales sobre el rol de la madre y del padre en la crianza. Un ejemplo 
sería la afirmación “aunque los padres son importantes, en última instancia, 
los hijos e hijas necesitan más a las madres” (ver Figura 5 y Tabla 3).

En segundo lugar, se analizó si las diferencias encontradas entre las 
dimensiones de las actitudes parentales cambiaban dependiendo de si 
las mujeres tenían hijos/as o no. La interacción entre el tipo de actitu-
des parentales y la presencia de hijos/as fue significativa, Los resultados 
muestran que la forma en que se valoran las distintas actitudes parentales 
varía en función de la presencia de hijos/as, F(4, 1460) = 12.45, p < .001. 
Estos resultados parecen indicar que las mujeres con hijos/as y aquellas 
sin hijos/as no presentan exactamente el mismo patrón de actitudes 
parentales.

Las pruebas post hoc de Bonferroni mostraron que las mujeres con hijos/
as presentan puntuaciones significativamente más altas que las mujeres sin 
hijos/as en varias de las dimensiones de las actitudes parentales (ver Figura 
6). De manera más específica, se observan diferencias significativas en las 
actitudes parentales de esencialismo, realización, actitud desafiante y cen-
trado en el niño/a (p < .05). Sin embargo, no se encontraron diferencias 
significativas en la dimensión de actitud parental de estimulación o incentivo 
entre mujeres con hijos/as y mujeres sin hijos/as (p > .05).
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Figura 6. Puntuaciones medias de las dimensiones de las actitudes parentales en función de 
la maternidad

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 6, donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 
6 = Totalmente de acuerdo. *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

Tabla 3. Estadísticos descriptivos de las dimensiones de las actitudes parentales en función 
de la maternidad

Variable Mujeres con 
Hijos/as

Mujeres sin 
Hijos/as

Total

M DT M DT M DT

Puntuación total 3.61 0.66 3.27 0.58 3.48 0.65

Esencialismo 2.40 0.99 2.09 0.81 2.27 0.94

Realización 3.74 1.13 2.90 1.06 3.40 1.17

Estimulación o incentivo 4.77 0.89 4.81 0.84 4.79 0.87

Desafiante 4.47 0.87 4.16 0.89 4.35 0.89

Centrado en el niño/a 3.40 1.13 3.13 1.18 3.29 1.16

Nota. M = Media; DT = Desviación típica. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 6, 
donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 6 = Totalmente de acuerdo.

Sacrificios profesionales

En general, las mujeres parecen tener una leve disposición a realizar sacrificios 
profesionales futuros para dedicar más tiempo al cuidado de los/as hijos/as (M = 
3.24, DT = 1.00), situándose ligeramente por encima del punto medio de la escala 
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(punto medio = 3). En particular, se observa que las mujeres sin hijos/as 
puntúan por encima de la media global, mientras que aquellas con hijos/
as puntúan por debajo de esta (ver Figuras 7 y 8).

Figura 7. Puntuación media general en los sacrificios profesionales

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 5, donde  
1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo.

Figura 8. Puntuaciones medias en sacrificio profesional en función de la 
maternidad

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 5, donde  
1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo. ***p < .001.

Atendiendo a si las mujeres tenían o no hijos/as, los resultados mostraron 
diferencias estadísticamente significativas entre ambos grupos, t(345.6) = 
3.57, p < .001, IC 95% [0.164, 0.564]. Concretamente, las mujeres sin hijos/
as (M = 3.45, DT = 0.89) mostraron una mayor inclinación a realizar sacri-
ficios laborales futuros que las mujeres con hijos/as (M = 3.09, DT = 1.05; 
ver Tabla 4). En este sentido, las mujeres de la comunidad universitaria que 
no tienen hijos/as parecen manifestar una mayor disposición a sacrificar 
su carrera profesional en el futuro para dedicarse al cuidado de estos, en 
comparación con aquellas que ya son madres, quienes, paradójicamente, 
parecen ser más reacias a realizar dichos sacrificios laborales.
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Tabla 4. Estadísticos descriptivos de los sacrificios profesionales en función de la 
maternidad

Variable Mujeres con 
Hijos/as

Mujeres sin 
Hijos/as

Total

M DT M DT M DT

Sacrificios Profesionales 3.09 1.05 3.45 0.89 3.24 1.00

Nota. M = Media; DT = Desviación típica. La escala de respuesta es tipo Likert de 
1 a 5, donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo.

Apoyo social por parte  
de los/as compañeros/as

De manera general, se observa que las mujeres que tienen una relación 
contractual con la Universidad de Granada presentan diferencias estadís-
ticamente significativas en los distintos tipos de apoyo social percibido 
por parte de los/as compañeros/as de trabajo, F(3, 1092) = 25.51, p < .001.

Las pruebas post hoc de Bonferroni mostraron que la mayoría de los 
tipos de apoyo social difieren estadísticamente entre sí (p < .05), siendo el 
apoyo en la evaluación el más valorado (M = 3.96, DT = 0.45), seguido del 
apoyo instrumental (M = 3.87, DT = 0.54) y del apoyo informativo (M = 
3.81, DT = 0.57), entre los cuales no se encontraron diferencias estadística-
mente significativas (p > .05). Las puntuaciones más bajas corresponden al 
apoyo emocional (M = 3.67, DT = 0.57), que difiere significativamente del 
resto de dimensiones (p < .05; ver Figura 9). En otras palabras, las mujeres 
de la comunidad universitaria perciben que sus compañeros/as de trabajo 
les ofrecen especialmente apoyo en la evaluación, es decir, sienten que 
estos/as les proporcionan comentarios útiles sobre su trabajo y les hacen 
sentir mejor consigo mismas tras hablar con ellos/as. Por el contrario, el 
apoyo emocional es el menos percibido, lo que sugiere que las mujeres no 
perciben en la misma medida que sus compañeros/as muestren interés 
por ellas como personas, sean sensibles a sus problemas personales o sean 
alguien en quien confiar.
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Figura 9. Puntuaciones medias generales en los tipos de apoyo social por parte de 
los compañeros/as de trabajo

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 5, donde  
1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo.

Además, se analizó si este patrón cambiaba dependiendo de si las mu-
jeres tenían hijos/as o no. La interacción entre el tipo de apoyo social y la 
presencia de hijos/as no resultó estadísticamente significativa, F(3, 1092) 
= 2.54, p = .060, lo que indica que el patrón de percepción de los distintos 
tipos de apoyo social es similar en ambos grupos, independientemente de 
la maternidad (ver Figura 10). Atendiendo a las puntuaciones medias, se 
observa una tendencia similar en ambos grupos, siendo el apoyo en la evalua-
ción el más percibido tanto en mujeres con hijos/as (M = 3.96, DT = 0.57) 
como en mujeres sin hijos/as (M = 3.95, DT = 0.70), y el apoyo emocional 
el menos percibido en ambos casos (con hijos/as: M = 3.67, DT = 0.72; 
sin hijos/as: M = 3.67, DT = 0.88). Es decir, ambos grupos coinciden en 
percibir que sus compañeros/as les proporcionan información útil cuando 
la necesitan y les ofrecen sugerencias para evitar errores, pero perciben en 
menor medida que estos/as estén dispuestos/as a escuchar sus problemas 
laborales o sean personas en quienes confiar, sin que esta percepción varíe 
en función de la maternidad. Véase la Tabla 5 para más detalle.

Figura 10. Puntuaciones medias en los tipos de apoyo social por parte de los 
compañeros/as en función de la maternidad

Nota. La escala de respuesta es tipo Likert de 1 a 5, donde  
1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo.
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Tabla 5. Estadísticos descriptivos de los tipos de apoyo social por parte de los 
compañeros/as en función de la maternidad

Variable Mujeres con 
Hijos/as

Mujeres sin 
Hijos/as

Total

M DT M DT M DT

Apoyo emocional 3.68 1.04 3.67 1.10 3.68 1.06

Apoyo instrumental 3.83 1.04 3.91 0.99 3.87 1.02

Apoyo informativo 3.74 1.08 3.89 1.06 3.80 1.07

Apoyo en la evaluación 3.96 0.80 3.95 0.91 3.96 0.85

Nota. M = Media; DT = Desviación típica. La escala de respuesta es tipo Likert de 
1 a 5, donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente de acuerdo.

Bienestar: estrés y satisfacción con la vida

Estrés

En general, las mujeres de la comunidad universitaria presentan niveles 
bajos-moderados de estrés percibido (M = 7.35, DT = 3.49), situándose 
ligeramente por debajo del punto medio de la escala (punto medio = 8), 
sin diferencias relevantes entre quienes tienen hijos/as y quienes no los 
tienen (ver Figuras 11 y 12).

Figura 11. Puntuación media general en estrés percibido

Nota. La escala de respuesta es de tipo Likert de 0 a 4, donde  
0 = Nunca y 4 = Muy a menudo. La puntuación global se obtiene  
mediante el sumatorio de los ítems, pudiendo oscilar entre 0 y 16.
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Figura 12. Puntuaciones medias en estrés percibido en función de la maternidad

Nota. La escala de respuesta es de tipo Likert de 0 a 4, donde 0 = Nunca y 4 = 
Muy a menudo. La puntuación global se obtiene mediante el sumatorio de los 
ítems, pudiendo oscilar entre 0 y 16.

Al comparar las puntuaciones en estrés percibido entre mujeres con 
y sin hijos/as, los resultados no mostraron diferencias estadísticamente 
significativas entre ambos grupos, t(365) = 0.15, p = .442. Las mujeres de la 
comunidad universitaria presentaron niveles de estrés percibido similares 
independientemente de si tenían o no hijos/as, con medias prácticamente 
idénticas (sin hijos/as: M = 7.38, DT = 3.56; con hijos/as: M = 7.32, DT = 
3.43). Para más información, véase la Tabla 6.

Tabla 6. Estadísticos descriptivos de estrés percibido en función de la maternidad

Variable Mujeres con 
Hijos/as

Mujeres sin 
Hijos/as

Total

M DT M DT M DT

Estrés Percibido 7.32 3.43 3.38 3.56 3.35 3.48

Nota. M = Media; DT = Desviación típica. La escala de respuesta es de tipo Likert 
de 0 a 4, donde 0 = Nunca y 4 = Muy a menudo. La puntuación global se obtiene 
mediante el sumatorio de los ítems, pudiendo oscilar entre 0 y 16.

Satisfacción con la vida

En general, las mujeres de la comunidad universitaria presentan niveles 
altos de satisfacción con la vida (M = 5.34, DT = 1.20), situándose por 
encima del punto medio de la escala (punto medio = 4), lo que indica un 
grado notable de acuerdo con sentirse satisfechas con su vida. En concreto, 
se observa que las mujeres con hijos/as puntúan por encima de la media 
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global, reflejando una mayor satisfacción vital, mientras que las mujeres 
sin hijos/as se sitúan ligeramente por debajo de esta (ver Figuras 13 y 14).

Figura 13. Puntuación media general en satisfacción con la vida

Nota. La escala de respuesta es de tipo Likert de 1 a 7,  
donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 7 = Totalmente de acuerdo.

Figura 14. Puntuaciones medias en satisfacción con la vida en función de la 
maternidad

Nota. La escala de respuesta es de tipo Likert de 1 a 7,  
donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 7 = Totalmente de acuerdo. **p < .01.

El análisis en función de la maternidad mostró diferencias estadística-
mente significativas en satisfacción con la vida entre ambos grupos, t(366) 
= -2.47, p = .014, IC 95% [-0.562, -0.064]. Concretamente, las mujeres 
con hijos/as (M = 5.47, DT = 1.18) mostraron una mayor satisfacción 
con la vida que las mujeres sin hijos/as (M = 5.16, DT = 1.21; ver Tabla 
7). En este sentido, las mujeres de la comunidad universitaria que ya son 
madres parecen reportar un mayor bienestar subjetivo que aquellas que 
no tienen hijos/as, quienes puntúan de forma significativamente más 
baja en esta variable.
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Tabla 7. Estadísticos descriptivos de satisfacción con la vida en función de la 
maternidad

Variable Mujeres con 
Hijos/as

Mujeres sin 
Hijos/as

Total

M DT M DT M DT

Satisfacción con la vida 5.47 1.18 5.16 1.21 5.34 1.20

Nota. La escala de respuesta es de tipo Likert de 1 a 7,  
donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 7 = Totalmente de acuerdo.

Correlaciones entre las variables

En este apartado se describen las correlaciones entre las principales variables 
de este estudio. En primer lugar, se describirán los resultados encontrados 
en la muestra total de mujeres trabajadoras de la Universidad de Granada 
(n = 368). En segundo lugar, se ha dividido la muestra total en dos grupos: 
mujeres con hijos/as (n = 220) y mujeres sin hijos/as (n = 148).

Correlaciones generales

En la Tabla 8 encontramos los resultados de los análisis de correlación 
de la muestra general que incluye a mujeres con hijos/as y sin hijos/as, 
trabajadoras de la Universidad de Granada. El análisis de correlación de 
Pearson mostró que no existía relación entre saliencia laboral y familiar (r 
= -.007, p = .89), lo que indica que estos roles no son opuestos entre sí para 
las mujeres que participaron en este estudio. En concreto, la saliencia de rol 
laboral, que hace referencia a la importancia que tiene el trabajo en la vida 
de las personas, estaba relacionada positivamente con actitudes parentales 
a la maternidad intensiva (r = .259, p < .001). Es decir, en esta muestra de 
mujeres trabajadoras en el contexto universitario, aquellas que mostraban 
más saliencia laboral, mostraban más actitudes de maternidad intensiva 
de esencialismo (pensaban que las mujeres crían mejor que los hombres) 
(r = .215, p < .001), de realización (concebían la maternidad como una 
experiencia de realización personal) (r = .115, p = .02), de estimulación (r 
= .295, p < .001) (consideraban que los padres/madres tenían que estimular 
cognitivamente a sus hijos/as) y de desafío (r = .135, p = .01) (consideraban 
la maternidad como un reto difícil). Además, en esta muestra, una alta 
saliencia laboral se relacionaba con más adherencia a los roles de género 
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Tabla 8. Correlaciones generales en la muestra total de mujeres trabajadoras  
en la Universidad de Granada.
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tradicionales (r = .112, p = .03), aunque con una menor inclinación a sa-
crificar la carrera laboral (r =- .191, p < .001).

En cuanto a la saliencia de rol familiar, las mujeres que tenían más sa-
liencia de rol familiar también manifestaron más actitudes de maternidad 
intensiva relacionadas con la realización personal (piensan que ser madres 
es enriquecedor) (r = .139, p = .008). A diferencia de las mujeres con alta 
saliencia laboral, a mayor saliencia familiar mayores eran las actitudes 
parentales hacia la centralidad de los hijos (r = .151, p = .004), es decir, 
consideraban que las necesidades de los hijos/as son la máxima prioridad de 
sus madres/padres. Al igual que ocurría con la saliencia laboral, la saliencia 
familiar también correlacionó positivamente con la puntuación total de 
las actitudes parentales (r = .117, p = .02). Además, en referencia al entorno 
laboral, estas mujeres manifestaban percibir más apoyo emocional (r = .165, 
p < .001), instrumental (r = .134, p = .01), informativo (r = .157, p = .03) y 
de apraisal (r = .108, p = .03) por parte de sus compañeros/as de trabajo. 
Una mayor saliencia familiar también se relacionaba con mayor inclinación 
a sacrificar la carrera laboral (r = .222, p < .001) y con más prevalencia de 
estrés (r = .159, p = .04).

Las mujeres con alta adherencia a los roles de género tradicionales mani-
festaban más actitudes de maternidad intensiva en todas sus dimensiones 
y, por tanto, en la puntuación total (r = .456, p < .001). Curiosamente, 
las mujeres que tenían alta adherencia a los roles de género tradicio-
nales se sentían menos apoyadas por sus compañeros y compañeras de 
trabajo en todas las dimensiones del apoyo social, es decir, se sentían 
menos escuchadas (r = -.167, p = .001), recibían menos ayuda (r = -.138, 
p = .008), menos información (r = -.132, p = .011) y menos consejos (r 
= -.121, p = .02) por parte de su equipo de trabajo. Además, estas muje-
res “tradicionales” manifestaban más inclinación a sacrificar su carrera 
profesional (r = .192, p < .001) y, curiosamente, menos satisfacción con 
la vida (r = -.184, p < .001).

Las actitudes hacia la maternidad intensiva se relacionaron con las va-
riables de sacrificio laboral, estrés y satisfacción con la vida. En concreto, 
aquellas mujeres que consideraban que la maternidad era algo difícil (di-
mensión de desafío) (r = .108, p = .03) y que los hijos/as debían ser el centro 
de las prioridades al ser madre/padre (dimensión de centralidad) (r = .117, 
p = .02), mostraban más inclinación a sacrificar su carrera profesional al ser 
madres. Las mujeres que tenían actitudes de maternidad intensiva sobre 
esencialismo (r = -.156, p = .005), es decir, pensaban que la madre es la que 
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mejor cuida a los hijos/as (y no el padre u otros/as cuidadores/as), y de 
realización (r = -.298, p < .001) (considerar que la maternidad es una fuente 
de enriquecimiento personal), mostraban menos síntomas de estrés. Ante 
este panorama, tiene sentido que las mujeres que estaban más satisfechas con 
sus vidas expresaban menos actitudes de maternidad intensiva de desafío (r 
= -.151, p = .004) y esencialismo (r = -.122, p = .019), es decir, consideraban 
que la maternidad no era difícil y que el padre (u otras cuidadoras/es) 
podían cuidar de sus hijos/as igual que ellas.

La inclinación a sacrificar la carrera profesional se relacionaba mayor 
índice de estrés (r = .286, p < .001) y menos satisfacción con la vida (r = -.180, 
p < .001). Además, aquellas mujeres que manifestaban más estrés también 
expresaban menos satisfacción con la vida (r = -.213, p < .001). Contar con 
apoyo social por parte de los compañeros y compañeras de trabajo estaba 
relacionado con más satisfacción vital en todas sus dimensiones: emocional 
(r = .201, p < .001), instrumental (r = .217, p < .001), informativo (r = .160, 
p = .002) y de appraisal (r = .173, p < .001). Asimismo, las mujeres más sa-
tisfechas mostraban menos adherencia a los roles de género tradicionales 
(r = -.184, p < .001).

Correlaciones por grupos: mujeres con 
hijos/as y mujeres sin hijos/as.

Para analizar el impacto que la maternidad tenía en la carrera laboral y en 
el bienestar de las mujeres que trabajaban en la Universidad de Granada, 
se realizaron correlaciones bivariadas en función de si las mujeres tenían 
hijos. Para ello, se dividió la muestra en dos grupos: mujeres con hijos/as y 
mujeres que no tenían hijos/as. En la siguiente tabla (Tabla 9) se encuentran 
las correlaciones de las variables de este estudio diferenciadas en los dos 
grupos en función de si las trabajadoras son madres (parte superior de la 
tabla) o si no son madres (parte inferior de la tabla).
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Tabla 9. Correlaciones por grupos de mujeres con hijos y mujeres sin hijos.
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Al igual que en las correlaciones generales, la saliencia laboral y la 
saliencia familiar no se relacionaron entre sí en ninguna de las muestras, 
ni se encontraron diferencias entre los grupos. Esto parece estar indican-
do que dichos constructos no son contrarios entre sí para las mujeres de 
nuestro estudio.

Saliencia laboral

Tanto en el grupo de madres como de mujeres sin hijos/as, una mayor 
saliencia laboral estaba relacionada con más actitudes de maternidad in-
tensiva (total), y con más actitudes de esencialismo y estimulación, aunque 
no se encontraron diferencias significativas entre los mismos (p > .05). En 
el grupo de mujeres sin hijos, la saliencia laboral también correlacionaba 
positivamente con más actitudes parentales en las dimensiones realización 
y desafío de la maternidad, es decir, las mujeres que no eran madres y tienen 
alta saliencia laboral también manifiestan una mayor expectativa de que la 
maternidad va a ser difícil y enriquecedora.

Existe una relación positiva entre la saliencia laboral y la satisfacción 
con la vida en el grupo de mujeres sin hijos/as, pero no en el de mujeres 
con hijos. Sin embargo, al aplicar la prueba Z de Fisher para comparar las 
muestras independientes, la diferencia entre muestras no fue significativa 
(p > .05). Al igual que ocurría en las correlaciones generales, una mayor 
saliencia laboral se relacionaba con una menor disposición al sacrificio tanto 
en el grupo de mujeres con hijos/as como de mujeres sin hijos/as, aunque 
no se encontraron diferencias significativas entre los grupos (p > .05).

Saliencia Familiar

En el grupo de madres, la saliencia familiar y actitudes parentales (puntua-
ción total) correlacionaban positivamente, pero esto no ocurría en el caso 
de las mujeres sin hijos/as, siendo esta diferencia significativa (Z=1.81, p< 
.05). Al distinguir las actitudes de maternidad intensiva por dimensiones, 
en el grupo de madres la saliencia familiar se relacionaba positivamente 
con las dimensiones de realización, pero no ocurría en el grupo de mujeres 
sin hijos, con diferencias significativas entre los grupos (Z=3.32, p< .001). 
La dimensión de centralización también correlacionaba positivamente con 
saliencia familiar sólo en el grupo de mujeres con hijos, aunque en este caso, 
no se encontraron diferencias significativas entre los grupos al aplicar la 
prueba Z de Fisher (p > .05). Además, en el caso de las mujeres sin hijos, 



48	 Garrido Macías et al.

la saliencia familiar se relacionaba positivamente sólo en la dimensión de 
desafío (percibir la maternidad como un reto difícil) aunque en este caso 
tampoco se encontraron diferencias significativas con respecto al grupo 
de madres.

Al igual que en las correlaciones generales, la relación entre la saliencia 
familiar y la adherencia a los roles de género tradicionales no es significativa 
en ninguna de las muestras. Sin embargo, sí que encontramos una diferencia 
significativa al comparar los grupos (Z= 1.99, p<.05). Este dato indica que, 
en el grupo de mujeres con hijos, a mayor saliencia familiar mayor es la 
adherencia a los roles tradicionales de género; mientras que, en el grupo de 
mujeres sin hijos, una mayor saliencia familiar se relacionaba con menos 
adherencia a los roles tradicionales de género.

En el ámbito laboral, una mayor saliencia familiar se relacionaba con 
más apoyo emocional por parte del equipo de trabajo hacia ambos grupos. 
Solo en el grupo de las mujeres con hijos, la saliencia familiar también se 
correlacionaba positivamente con apoyo informativo y de appraisal por 
parte de sus compañeros y compañeras de trabajo. Al aplicar las pruebas 
Z de Fisher para examinar las diferencias entre grupos, encontramos que 
no hay diferencias significativas en ninguno de los casos (p > .05).

Además, al igual que en las correlaciones generales, a más saliencia fa-
miliar, más inclinación a sacrificar la carrera profesional tanto en el grupo 
de madres como de mujeres sin hijos/as, sin diferencias significativas al 
comparar los grupos (p > .05).

El estrés se asociaba positivamente con la saliencia familiar solamente 
en el grupo de las mujeres sin hijos, con diferencias significativas entre las 
muestras (Z= -.18, p< 0.05). Esto quiere decir que en el caso de las traba-
jadoras sin hijos/as, cuando estas tenían más saliencia familiar también 
manifestaban más síntomas de estrés con respecto a sus compañeras con 
hijos/as, en las que estrés y saliencia familiar no estaban relacionadas.
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Roles de género

La adherencia a los roles de género se asociaba positivamente con las actitudes 
parentales en todas sus dimensiones en el grupo de madres, mientras que 
en el grupo de mujeres sin hijos solo con las dimensiones de esencialismo 
y realización, sin diferencias significativas en las pruebas Z. Al realizar la 
diferencia de correlaciones en el resto de las dimensiones, se encontraron 
diferencias significativas en las dimensiones de dificultad (Z = 3.52, p < .001) 
y centralidad (Z = 2.65, p < .01), pero no en la dimensión de estimulación. 
Esto quiere decir que la asociación entre las actitudes de maternidad inten-
siva y los roles de género es especialmente estrecha en el grupo de madres.

En ámbito laboral, las mujeres que tenían alta adherencia a los roles 
de género tradicionales se sentían menos apoyadas por sus compañeros y 
compañeras de trabajo en todas sus dimensiones (emocional, instrumental, 
informativo y appraisal). Al separar por grupos a las trabajadoras en función 
de si eran madres o no, se observó que se pierde esta significación en todas 
las dimensiones del grupo de madres, excepto el apoyo emocional que es 
negativamente significativo en ambos grupos. Al realizar las pruebas Z no 
se encontraron diferencias significativas entre los grupos (p>.05), por lo que 
podemos concluir los resultados de la muestra general: a mayor adherencia 
a los roles tradicionales, menor apoyo laboral percibido por parte de sus 
compañeros y compañeras de trabajo.

La relación entre la adherencia a roles de género y estrés no era significativa 
en las correlaciones generales, pero cobra especial relevancia al separar la 
muestra en dos grupos en función de la maternidad ya que la relación es 
significativa en ambos grupos, aunque en dirección opuesta. En el grupo 
de madres, una mayor adherencia a roles tradicionales de género se rela-
cionaba con más estrés, mientras que en el grupo de mujeres sin hijos/as 
se relacionaba con menos estrés, por lo que la diferencia entre grupos fue 
significativa (Z=5.31, p<.001). Este resultado parece indicar cierto efecto 
protector de la adherencia a los roles de género frente al estrés en aquellas 
trabajadoras no tienen hijos a cargo, pero se erige como un factor de riesgo 
ante el estrés al convertirse en madres. Además, al igual que en las corre-
laciones generales, las mujeres con más adherencia a los roles de género 
tradicionales expresaban menos satisfacción con la vida en ambos grupos, 
sin diferencias significativas de esta relación entre los grupos (p > .05).
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Bienestar: sacrificios laborales,  
estrés y satisfacción con la vida

Al igual que en las correlaciones generales, una mayor adherencia a los 
roles de género y a las actitudes parentales, se relacionaban con una ma-
yor inclinación a sacrificar la carrera profesional. Al separar los grupos en 
función de la maternidad, la relación entre actitudes parentales y sacrificio 
laboral perdió la significación en el grupo de mujeres sin hijos/as, aunque 
no se encontraron diferencias significativas al comparar ambas muestras 
(Z = -1.34, p = .089). A diferencia de los resultados de la muestra general, 
existe una relación positiva entre todas las dimensiones de las actitudes 
parentales y los sacrificios en el grupo de madres, pero no en el de las 
mujeres sin hijos/as. Concretamente, las diferencias entre grupos fueron 
significativas en la dimensión de estimulación (Z=1.91, p< .05), reflejando 
una mayor inclinación a sacrificar la carrera laboral en las mujeres sin hijos 
cuando consideraban que los padres no eran los principales responsables 
de la estimulación de sus hijos/as.

En las correlaciones generales encontramos una correlación negativa 
entre estrés y actitudes parentales totales. Sin embargo, al dividir la muestra 
encontramos esta relación es más compleja y presenta diferencias signi-
ficativas entre los grupos (Z= 4.18, p<.001). En el grupo de mujeres sin 
hijos, tener más actitudes parentales se asociaba con menos estrés pero la 
dirección de la relación era opuesta en el grupo de madres: más actitudes 
parentales, más estrés. Ocurre lo mismo en la dimensión de esencialismo 
(Z= 5.78, p< .001). En este caso, las madres que presentaban más actitudes 
de esencialismo también presentaban más estrés. Sin embargo, cuando las 
mujeres sin hijos/as presentaban más actitudes esencialistas presentaban 
menos estrés. Parece que estas actitudes pueden estar actuando como 
amortiguadores del estrés en caso de no ser madres al pensar en toda la 
carga de responsabilidad que la maternidad añadiría a su vida. En el caso de 
las madres, la responsabilidad ya está incorporada y es una fuente de estrés 
añadida. Las dimensiones de desafío (Z= .45, p<.001) de la maternidad y 
centralidad del niño (Z= .234, p< .05) suponen más estrés para las madres 
que para las trabajadoras sin hijos.

Por último, las actitudes parentales totales no se relacionaron con la 
satisfacción con la vida en las correlaciones generales, pero sí estaban negati-
vamente relacionadas en el grupo de madres al separarlas por grupos, aunque 
las diferencias entre grupos no fueron significativas (p > .05). Además, se 
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encontraron relaciones significativas entre la satisfacción vital y algunas 
dimensiones de las actitudes parentales en las correlaciones generales que 
se pudieron esclarecer al separar la muestra.

En la dimensión de desafío de la maternidad existía una correlación 
negativa con la satisfacción vital en el grupo de madres, lo que quiere 
decir que cuando las madres percibían la maternidad menos desafiante 
presentaban más satisfacción con la vida con respecto al grupo de mujeres 
sin hijos (Z= -1.93, p<.05). La relación entre satisfacción con la vida y la 
dimensión de centralidad no era significativa en ninguno de los grupos, 
pero la diferencia entre ellos sí (Z=-2.16, p<.05). Los datos indican que, 
para las mujeres sin hijos, considerar los hijos/as la máxima prioridad se 
relacionaba con más satisfacción con la vida, pero en el grupo de madres 
ocurría lo contrario: poner a los hijos como máxima prioridad suponía 
menos satisfacción con la vida. El esencialismo se relacionó con menos 
satisfacción vital en las correlaciones generales y en el grupo de mujeres 
sin hijos/as, pero no se obtuvieron diferencias significativas al comparar 
los grupos (p > .05).

En el ámbito laboral, encontramos que el apoyo social percibido por 
el equipo de trabajo está positivamente relacionado con la satisfacción 
de vida en el grupo de las madres, pero solo el apoyo instrumental en la 
satisfacción vital de ambos grupos. Sin embargo, al aplicar la prueba Z 
de Fisher encontramos que no existían diferencias significativas entre los 
grupos en ningún tipo de apoyo (p > .05).

La relación positiva entre estrés y sacrificio laboral encontrada en las 
correlaciones generales se mantiene significativa solo en el grupo de madres, 
aunque no existen diferencias significativas entre los grupos (Z= 1.57, p = 
.058). Además, una mayor inclinación a sacrificar la carrera profesional 
se relacionaba con menos satisfacción con la vida en el grupo de mujeres 
sin hijos/as, pero no en el grupo de madres (Z = 1.78, p < .05). Es decir, 
cuando las madres tenían la intención de sacrificar su carrera profesional 
no afectaba a su satisfacción vital.

Además, en los datos generales encontramos que las mujeres que estaban 
más estresadas presentaban menos satisfacción con la vida. Al dividir la 
muestra, encontramos que este resultado es significativo solo en el grupo 
de mujeres con hijos/as y que existe una diferencia significativa al comparar 
ambos grupos (Z = -7.98, p < .001). En el grupo de las mujeres sin hijos, 
la relación de estas variables era inversa, es decir, cuando presentaban más 
estrés también manifestaban más satisfacción con la vida.
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El objetivo de este estudio fue analizar la relación entre la maternidad y 
distintos aspectos psicosociales y laborales en mujeres académicas de la 
Universidad de Granada, prestando especial atención a variables como 
la saliencia laboral-familiar, las actitudes parentales, los roles de género, 
los sacrificios profesionales, el apoyo social y el bienestar psicológico. En 
general, los resultados permiten profundizar en la comprensión de cómo la 
maternidad y las expectativas asociadas a ella se vinculan con la experiencia 
profesional y personal de las mujeres en el contexto universitario.

A lo largo de su trayectoria vital, las mujeres se enfrentan a múltiples 
dilemas, en modo de decisiones vitales pero que realmente representan 
situaciones en las que, sea cual sea la decisión, acarrea algún tipo de sanción 
o valoración social negativa. Esta investigación se ha centrado en el análisis 
de una de estas tensiones estructurales que consiste en la coexistencia de 
dos mandatos de género, a veces contradictorios entre sí, que irrumpen de 
manera muy significativa en un momento vital concreto en la vida de las 
mujeres: por un lado, el mandato de la maternidad, y por otro el imperativo 
del desarrollo profesional que promulga la sociedad actual. Esta tensión 
estructural se refleja en el impacto negativo que la maternidad tiene en la 
producción científica de las mujeres académicas e investigadoras, lo que se 
traduce, en última instancia, en menores niveles de bienestar.

Los datos que avalan esta investigación son claros en este sentido, al 
indicar que el mundo académico castiga o penaliza a las madres acadé-
micas, constituyendo esta situación en ocasiones un techo de cristal para 
ellas (Duarte et al., 2023). Si bien algunos autores apuntan a las decisiones 
personales y diferencias en el estilo de vida como la causa principal de 
la brecha de género existente en la universidad (e.g., Ceci et al., 2014), 
consideramos que ahondar en los posibles factores explicativos de la falta 
de presencia femenina en los puestos más elevados de la pirámide orga-
nizacional en el ámbito académico, puede ser crucial para revertir esta 
situación e intervenir sobre las dinámicas de desigualdad social que lo 
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sostienen. En decir, entender que no son solo las decisiones de las mujeres 
las responsables de su situación laboral, sino más bien visibilizar que tales 
decisiones, y sus posteriores consecuencias, están determinadas por la so-
cialización de género, las expectativas de género y la anticipación de una 
falta de conciliación (Ceci et al., 2014). Esta tendencia a responsabilizar 
a las mujeres de tomar decisiones “personales” que justifican su posición 
subordinada, sirve para aliviar la responsabilidad social al ignorar el papel 
que determinadas estructuras sociales tienen en el mantenimiento de estas 
y en sus consecuencias a medio y largo plazo. Y es que, cuando las mismas 
decisiones tienen consecuencias diferentes en hombres y mujeres, o las 
mismas circunstancias afectan diferencialmente a hombres y mujeres en 
una sociedad que se autodenomina igualitaria, no podemos mantener en 
el argumentario colectivo que la situación de las mujeres es producto de 
sus (malas) decisiones, sino que hace necesario un análisis más profundo, 
y desde una perspectiva de género. No se trata de analizar el efecto de la 
paternidad y maternidad en la vida académica de hombres y mujeres, sino 
de considerar la variable género como un factor diferencial explicativo en 
el impacto que la crianza tiene en el desarrollo profesional de las personas 
en el ámbito académico y en el hecho de que éste sea un obstáculo para 
que muchas mujeres no lleguen a los niveles profesionales más altos en su 
carrera académica (Duarte et al., 2023).

Este informe ha tenido como objetivo analizar, a nivel psicosocial y con 
una clara perspectiva de género, el impacto del doble mandato al que se 
enfrentan las mujeres académicas de la universidad de Granada: el mandato 
de ser «buenas madres» y «buenas académicas» (Fothergill y Feltey, 2003). 
Para alcanzar dicho objetivo se ha abordado tanto el punto de vista de las 
mujeres que han decidido posponer o renunciar a su maternidad en pro de 
su carrera profesional, como el de las mujeres que han decidido ser madres 
y están experimentando las consecuencias de su decisión. Con respecto al 
primer grupo de mujeres, aquellas que han optado por pausar su decisión 
de ser madres para impulsar su carrera académica, es importante señalar un 
marco temporal crítico ya que, cronológicamente, convergen en sus vidas 
dos tipos de presiones asociadas a la edad, por un lado, la presión social por 
lograr un embarazo marcado por el propio reloj biológico; y por otro, un 
momento de mayor presión laboral para alcanzar hitos académicos ligados 
a la consecución de la tan ansiada plaza fija.

En primer lugar, los resultados de este estudio muestran que, indepen-
dientemente de la maternidad, las mujeres otorgan mayor importancia 
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al ámbito familiar que al laboral. Este hallazgo sugiere que el rol familiar 
ocupa un lugar central en la identidad de las mujeres académicas, incluso 
en un entorno altamente competitivo como el ámbito universitario. Este 
patrón es coherente con la literatura previa que señala que las mujeres 
continúan socializándose en contextos donde las responsabilidades fami-
liares mantienen un peso significativo en la construcción de su identidad 
personal y social. No obstante, el hecho de que esta diferencia no varíe 
significativamente entre mujeres con y sin hijos/as indica que la centralidad 
del ámbito familiar puede responder más a expectativas culturales o valores 
internalizados que a la experiencia directa de la maternidad.

En relación con los roles de género, los resultados indican que, aunque 
en general las mujeres presentan actitudes poco tradicionales, aquellas que 
tienen hijos/as muestran una mayor tendencia a aceptar creencias más 
tradicionales sobre el impacto del trabajo materno en el bienestar infantil 
o familiar. Este resultado podría interpretarse a la luz de los procesos de 
ajuste de rol que experimentan las mujeres tras la maternidad. La experiencia 
directa del cuidado y las exigencias asociadas a la crianza podrían reforzar 
determinadas creencias sobre la importancia del rol materno, reproduciendo 
parcialmente los mandatos de género que asignan a las mujeres una mayor 
responsabilidad en el ámbito doméstico y familiar.

Nos planteamos si las creencias están en la base de las decisiones vitales, 
o es la realidad sobre la maternidad la que intensifica estas creencias. Es 
decir, ¿las mujeres académicas han tomado la decisión de la maternidad por 
su mayor adherencia a la creencia de sacrificio femenino en el ámbito de la 
crianza? ¿O es la realidad de la crianza la que ha modificado estas creencias?

Paradójicamente, los resultados muestran que las mujeres con hijos ma-
nifiestan una menor predisposición a sacrificar su carrera por el cuidado de 
los hijos que las mujeres que no tienen hijos. Así, una vez que son madres, 
las mujeres intentan, con más esfuerzo que menos, seguir progresando en 
su vida académica, aunque, como muestran los datos, no logren mantener 
las cotas de productividad previas a la maternidad (Gallego-Morón y 
Matus-López, 2023). Este hallazgo resulta especialmente interesante, ya 
que podría reflejar expectativas anticipadas sobre la conciliación entre 
maternidad y carrera académica. Es posible que las mujeres que aún no son 
madres anticipen mayores dificultades para compatibilizar ambos ámbitos 
y, por tanto, se muestran más dispuestas a priorizar el cuidado familiar en 
el futuro. Por el contrario, las mujeres que ya son madres podrían haber 
desarrollado estrategias de adaptación que les permitan mantener su com-
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promiso profesional sin contemplar necesariamente un mayor sacrificio 
laboral. No obstante, tales decisiones no son inocuas, sino que pueden tener 
consecuencias que se traducen en un mayor o menor bienestar.

Concretamente, los datos apuntan a que las mujeres académicas de 
la Universidad de Granada sin hijos no tienen niveles inferiores de estrés 
en comparación con las mujeres de este colectivo con hijos, lo que hace 
pensar que sacrificar la maternidad en pro de la carrera profesional, no 
protege a las mujeres del estrés de la dualidad madre- investigadora, ni se 
corresponde con un mayor nivel de bienestar general, por lo que la solución 
a esta doble presión, no parece resolver la decisión de no ser madre, como 
muchas mujeres presuponen.

El análisis de correlaciones entre las variables objeto de estudio muestra 
algunas incompatibilidades en las propias mujeres que explican el malestar 
ante la dualidad maternidad y vida académica. En concreto, aquellas mujeres 
académicas de la Universidad de Granada que tienen una mayor saliencia del 
rol laboral, tienen a su vez mayor predisposición a una maternidad intensiva 
y una adherencia a roles tradicionales de género, lo que las pone en una 
situación ambivalente debido a la doble presión social. Esta alta exigencia 
en ambas esferas se corresponde con la tensión estructural existente entre 
el mundo académico y familiar, ya que ambos requieren una dedicación a 
tiempo completo. Por un lado, la estructura académica existente, diseñada 
desde modelos típicamente masculinos en la que se espera una dedicación 
total; y por otro, la creencia social de crianza, con tintes aún muy feminiza-
dos, en los que se sigue manteniendo el ideal de una dedicación plena para 
satisfacer las necesidades de los hijos (Fothergill y Feltey, 2003).

Una interpretación simplista y sesgada consiste en atribuir el sacrificio 
académico que realizan las mujeres de la Universidad de Granada en favor 
de la maternidad a una mera decisión individual de la que deben asumir 
sus consecuencias. Sin embargo, esta visión ignora que dicho sacrificio 
responde a una compleja interacción de tensiones sociales con un base 
de género, vinculadas en gran medida a un modelo de carrera académica 
históricamente configurado desde parámetros masculinos. Este modelo 
sitúa a las mujeres, independientemente de las decisiones que adopten, en 
una posición de mayor presión, lo que se traduce en niveles elevados de 
estrés y una menor satisfacción vital.

En conjunto, estos resultados ponen de manifiesto la complejidad de 
la relación entre maternidad y carrera académica. Por un lado, la materni-
dad se asocia a mayores niveles de satisfacción con la vida y a una mayor 
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identificación con determinados valores relacionados con la crianza. Por 
otro lado, las expectativas sobre la conciliación y los posibles sacrificios 
profesionales parecen estar presentes incluso antes de la maternidad, lo que 
sugiere que las mujeres académicas anticipan las dificultades estructurales 
del sistema universitario para compatibilizar ambas esferas. En este sentido, 
los resultados refuerzan la necesidad de promover políticas institucionales 
que faciliten la conciliación y fomenten la corresponsabilidad, contribu-
yendo a reducir las desigualdades de género en la trayectoria profesional 
dentro de la academia.
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Con una perspectiva de género, hemos analizado los obstáculos que 
encuentran las mujeres académicas en la Universidad de Granada, y que 
contribuyen a reforzar la paradoja de la maternidad: el mercado laboral 
castiga a las madres y la sociedad a quienes no quieren serlo. En base a los 
resultados obtenidos y con el claro objetivo de orientar las políticas de 
igualdad y conciliación de la Universidad de Granada, se establecen unas 
recomendaciones que deben pasar necesariamente por cuestionar lo que se 
está haciendo y mirar de manera crítica lo que se hace en las Universidades 
de nuestro entorno más cercano.

Los resultados obtenidos en este estudio tienen importantes im-
plicaciones para el diseño e implementación de políticas universitarias 
orientadas a promover la igualdad de género y mejorar las condiciones 
de conciliación en el ámbito académico. En primer lugar, el hecho de que 
muchas mujeres anticipen posibles sacrificios profesionales vinculados a 
la maternidad pone de manifiesto la necesidad de que las universidades 
desarrollen medidas estructurales que reduzcan el impacto negativo 
que la maternidad tiene en la carrera académica. En este sentido, resulta 
fundamental implementar políticas que reconozcan explícitamente los 
periodos de maternidad y cuidado en los procesos de evaluación acadé-
mica, por ejemplo, mediante la ampliación de los periodos de evaluación 
de méritos o la consideración de los tiempos de cuidado en los criterios 
de acreditación y promoción profesional. Alineado con esta idea, si bien 
desde el 28 de febrero de 2024 se han incluido criterios específicos para 
garantizar igualdad, conciliación e inclusión en la evaluación de las in-
vestigadoras e investigadores en ANECA, que básicamente se basa en la 
flexibilización de los criterios por cuidado de hijos e hijas y la inclusión de 
personas expertas en género en las comisiones de evaluación, esto siempre 
ocurre a petición expresa de la interesada o el interesado y no de manera 
automática en la evaluación. Consideramos necesario no solo un cambio 
en lo superfluo o accesorio, sino también en lo esencial, donde la excelencia 
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no se derive solo de la cantidad sino de la calidad, y con incentivos que 
resulten atractivos para que los hombres académicos se involucren más 
activamente en el cuidado de sus hijos e hijas. Esto implica revisar los 
criterios de evaluación académica que tradicionalmente han privilegiado 
trayectorias profesionales lineales y continuas, poco compatibles con los 
tiempos de cuidado. Introducir criterios más flexibles y sensibles a las 
trayectorias diversas permitiría reducir las desigualdades estructurales 
que afectan a las mujeres y favorecer una mayor equidad en el acceso a 
posiciones de liderazgo académico.

En segundo lugar, y como se ha recogido a lo largo del informe, la deci-
sión de priorizar la vida familiar frente a la profesional no es una decisión 
individual, sino que viene determinada por la socialización diferencial de 
género (Ceci et al., 2014). Para incidir en este aspecto, la Universidad debe 
erigirse como un espacio idóneo para fomentar un cambio actitudinal a través 
de estrategias de coeducación, por ejemplo, priorizando aquellos proyectos 
que tengan como objetivo incidir, para erradicar, aquellas cuestiones que 
contribuyan a mantener las desigualdades, o que, por el contrario, fomen-
ten estrategias más igualitarias entre la comunidad universitaria, lo que 
redundara en cambios actitudinales duraderos a medio y largo plazo. Los 
resultados subrayan la importancia de promover políticas institucionales 
de conciliación que no recaigan exclusivamente en estrategias individua-
les de las mujeres. Medidas como la flexibilización real de los horarios de 
trabajo, el impulso del teletrabajo en determinadas tareas, la reducción 
temporal de la carga docente o la posibilidad de adaptar temporalmente las 
responsabilidades derivadas de la docencia y la gestión podrían contribuir 
a facilitar la compatibilidad entre la vida familiar y la carrera académica, 
especialmente en etapas tempranas de la crianza.

Las instituciones universitarias deben asumir un papel activo en la 
transformación social, sin delegar esta responsabilidad exclusivamente en 
las políticas estatales o autonómicas. La Universidad de Granada cuenta 
con un Vicerrectorado de Igualdad, Inclusión y Compromiso Social, así 
como con Planes de Igualdad cuyo objetivo principal es construir una 
cultura universitaria más equitativa.

Un análisis crítico de las funciones y medidas propuestas por dicho 
Vicerrectorado permite identificar áreas de mejora y plantear propues-
tas concretas orientadas a aliviar la tensión entre el rol profesional y el 
familiar, detectada en este trabajo. Estas iniciativas deberían dirigirse a 
mitigar la ralentización que la crianza de hijos e hijas puede tener en la 



CONCILIAR O DESISTIR  |  Recomendaciones	 65

carrera académica del personal investigador. Existen en nuestro entorno 
cercano, experiencias de universidades (Córdoba, Sevilla) que disponen 
de un plan específico orientado a equilibrar las oportunidades de promo-
ción profesional de quienes asumen responsabilidades de cuidado, sin 
que ello suponga un freno en su trayectoria científica e investigadora. En 
particular, destaca una medida que contempla la reducción de un total 
de 17 créditos docentes durante los tres años posteriores al permiso por 
cuidado de menores, condicionada a un compromiso de producción 
científica que justifique dicha reducción. Esta iniciativa se fundamenta en 
un conocimiento profundo del quehacer académico y favorece una mejor 
redistribución del tiempo, al reducir la carga docente para potenciar la 
actividad investigadora.

Asimismo, dado que el apoyo emocional es el tipo de apoyo menos 
percibido en el entorno laboral, según informan las participantes, sería 
recomendable fomentar culturas organizativas más sensibles a las nece-
sidades personales y familiares del personal docente e investigador. En 
este sentido, las universidades podrían promover programas de mentoría 
entre académicas, redes de apoyo entre investigadoras o espacios insti-
tucionales de acompañamiento que permitan compartir experiencias y 
estrategias de conciliación. Estas iniciativas pueden contribuir a reforzar 
el sentido de pertenencia, reducir el aislamiento y mejorar el bienestar 
psicológico de las mujeres académicas. Experiencias similares han sido 
implementadas en universidades andaluzas como las Universidad de 
Cádiz o la Universidad de Almería. Sin duda, se trata de una acción 
muy demandada por las académicas de la Universidad de Granada, que 
supondría un apoyo formal en la crianza de los niños y las niñas com-
plementaria a las ya existentes como los campamentos de verano para 
favorecer la conciliación. Somos conscientes del esfuerzo que la Univer-
sidad de Granada ha realizado a nivel cultural y organizativo, creando 
planes formativos y de concienciación de igualdad y conciliación, pero 
necesitamos un esfuerzo mayor en acciones concretas y constantes que se 
traduzcan en ayudas reales y tangibles, y que tenga un impacto directo en 
las mujeres trabajadoras. Consideramos que el cambio cultural profundo 
que pretende la universidad y su vicerrectorado debe ir acompañado de 
medidas materiales de conciliación.

En conjunto, avanzar hacia universidades más igualitarias requiere 
no solo reconocer las dificultades que enfrentan las mujeres académicas 
en relación con la maternidad, sino también transformar las estructuras 
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organizativas y culturales que perpetúan dichas desigualdades. La imple-
mentación de políticas institucionales orientadas a la conciliación, el apoyo 
social y la corresponsabilidad constituye un paso clave para garantizar que 
la maternidad no represente un obstáculo en el desarrollo profesional de 
las mujeres en la academia.
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