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RESUMEN 
Las políticas de igualdad de género en las universidades europeas se han aplicado en un 
contexto de reformas orientadas a la implantación de la lógica del mercado en la gestión de la 
educación superior (New Public Management). Mayor transparencia y mecanismos de 
competitividad empresarial podrían poner en cuestión los sistemas tradicionales de producción 
y reproducción del poder masculino en las universidades. Este artículo analiza la literatura sobre 
la experiencia de algunos países que nos han precedido en la implantación de políticas de 
igualdad en paralelo con políticas de transparencia y competitividad con el objetivo de extraer 
consecuencias que sean útiles para las políticas públicas. 
Palabras clave: New Public Mangement, género y ciencia, igualdad de género en la Ciencia, 
Educación superior.  
 
 

The New Public Management and gender equality policies in Universities 
 
ABSTRACT 
Gender equality policies at European universities have been introduced in the context of 
reforms of higher education aimed at the implementation of market logic in the management of 
higher education (New Public Management). Greater transparency and mechanisms of 
competitiveness could call into question the traditional systems of production and reproduction 
of male power in universities. This article analyzes the experience of some countries that have 
preceded Spain in the implementation of equality policies in parallel with policies of 
transparency and competitiveness. Our goal is to draw conclusions that are useful for public 
policy. 
Keywords: New Public Mangement, Gender and Science, Policies for Gender Equality in 
Science, Higher Education. 
 

INTRODUCCIÓN 

En las últimas décadas se han puesto en marcha numerosas políticas orientadas a 
fomentar la igualdad de género en la educación superior y en la investigación 
académica, tanto en los países del ámbito Anglo-Sajón, como en los países más 
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avanzados del Centro, el Norte y el Sur de Europa (Addis et al., 2012; Müller et al., 
2011; Rees, 2002). La Estrategia de Lisboa (Consejo Europeo, 2000) y el Programa 
Horizonte 2020 de la Comisión Europea han reforzado estas iniciativas al urgir a los 
Estados Miembros a impulsar la igualdad de género en la investigación como 
herramienta para atraer el mejor talento investigador y convertir la Unión Europea en 
la economía del conocimiento más dinámica y competitiva del mundo.  

Aunque se han realizado avances importantes, que se reflejan en el aumento del 
número de profesoras universitarias e investigadoras, se advierte una situación de 
estancamiento que provoca frustración entre las mujeres porque su presencia es escasa 
en los niveles más altos y elevada en los más bajos de la educación superior, y el 
equilibrio de género no se alcanza en los ámbitos de toma de decisiones (European 
Commission, 2015).  La decepción por los frutos de las políticas de igualdad de género 
pueden achacarse tanto a un diseño inadecuado de las mismas (la brecha entre la 
retórica de los principios enunciados, los objetivos perseguidos y la efectividad de los 
instrumentos diseñados), como a las dificultades que encuentra su aplicación en 
instituciones universitarias con culturas y prácticas sesgadas por género.  

También en las últimas décadas, los países europeos han llevado a cabo reformas 
de las instituciones de educación superior bajo la influencia del New Public 
Management, que introduce estrategias de gestión empresarial -con mecanismos de 
transparencia, evaluación de la productividad y la calidad- en las relativamente 
independientes y autogobernadas áreas de conocimiento, departamentos y cátedras de 
las universidades e instituciones de investigación. Los nuevos mecanismos se 
superponen a los anteriores sistemas de excelencia académica y meritocracia, que rigen 
el funcionamiento de las instituciones universitarias y científicas. Y podrían favorecer 
la equidad de género si consideramos que la captación del talento femenino inspira, al 
menos parcialmente, la Estrategia 2020 de la UE.  

Aunque la igualdad de género es más una cuestión de equidad que de eficiencia, 
cabría esperar que los principios de excelencia académica y meritocracia, reforzados 
por mecanismos de transparencia y unidos a políticas de inclusión de las mujeres (lo 
que se ha llamado inclusive excellence, Zippel et al., 2016), favoreciesen la igualdad 
efectiva de género. Sin embargo, en las universidades de hoy persisten la opacidad de 
los sistemas de selección y promoción, el sesgo de género en la evaluación de méritos 
y la infravaloración de la enseñanza frente a la investigación, que se añaden a las 
dificultades para conciliar trabajo y vida privada. Todos estos factores contribuyen a la 
persistencia de un clima de sexismo institucionalizado y ausencia de conciencia de la 
desigualdad de género. A pesar de las reformas y reestructuraciones con criterios de 
mercado, los cambios culturales claves para el avance de la igualdad de género son los 
más difíciles de establecer, porque ponen en cuestión el sistema patriarcal vigente en 
las universidades.  

El objetivo de este artículo es contribuir al debate sobre la efectividad de las 
políticas de igualdad de género en las instituciones universitarias y científicas, 
reuniendo aportaciones interesantes de la literatura y la investigación de género que 
reflejan las experiencias de los países que han sido pioneros en este ámbito. Forma 
parte del Proyecto GENERA TALENTO (Plan Estatal I+D+i, 2013) del que la autora es 



Cecilia Castaño Collado              Nueva gestión pública y políticas de igualdad en universidades 
 

227                          Investigaciones Feministas 
 Vol. 7 Núm 2 (2016)  225-245 

investigadora principal, que analiza la aplicación de las políticas de igualdad en las 
universidades españolas. Lo que se expondrá a continuación es parte de la revisión de 
la literatura académica internacional llevada a cabo para dicho proyecto y, 
concretamente, aquéllas aportaciones centradas en el impacto de las políticas de 
reforma universitaria inspiradas en el New Public Management sobre el avance de las 
mujeres y la efectividad de las políticas de igualdad de género. Para realizar dicha 
revisión se ha tomado como punto de partida el Meta-Análisis sobre Género en la 
Ciencia y la Investigación (Caprile, 2012), y más concretamente el informe temático 
sobre Políticas para la igualdad de género en la ciencia y la investigación (Castaño et 
al., 2010). A continuación se han rastreado los papers y contribuciones  aportados a  las 
conferencias bianuales Gender in Higher Education, sobre la temática objeto del 
proyecto, lo que ha permitido acceder a un considerable volumen de artículos, 
presentaciones, proyectos e informes de investigación que tienen como objetivo el 
análisis de las políticas de igualdad de género en las universidades en distintos países y 
consideran el New Public Management como uno de los elementos clave que afecta 
tanto al diseño de las políticas como al éxito o fracaso de su aplicación. La revisión 
aportada en este artículo no pretende ser exhaustiva y abarca fundamentalmente las 
experiencias de los países pioneros –del ámbito anglosajón- y de los que son hoy más 
proactivos –Alemania y Austria- en la temática objeto de estudio. 

1. LAS POLÍTICAS DE IGUALDAD DE GÉNERO EN LAS 
UNIVERSIDADES Y EN LA INVESTIGACIÓN ACADÉMICA  

El debate acerca de la escasa participación de las mujeres en los ámbitos 
académicos y científicos y las políticas para superarla tiene una larga trayectoria (Rees, 
2002, 2005). En los años 80, el diagnóstico mostraba sorpresa por la escasez de 
mujeres y se centraba en la explicación de los factores que influyen en la elección de 
estudios y carreras por parte de las chicas (profesores; padres y madres; compañeros).  
Se desarrollaron conceptos claves como socialización de género (Eccles et al., 1999) y 
tubería que gotea (leaky pipeline, Berryman, 1983) para interpretar lo que entonces 
muchos consideraban como un déficit de las mujeres. Las políticas se centraban en la 
igualdad de oportunidades (apoyo a las mujeres individualmente) y la lucha contra los 
estereotipos. 

 En los años 90 el diagnóstico avanzó asumiendo que no se puede pedir a las 
mujeres que se adapten a un modelo masculino de universidad y ciencia, porque el 
problema no está en ellas; el problema está en cómo se organizan los empleos 
académicos y científicos (déficit de las instituciones). El análisis se centró en la 
discriminación explícita e implícita en las organizaciones y profesiones académicas y 
científicas. La publicación clave fue “Sexism in peer-review system” de Wennerảs y 
Wold, 1997. Las políticas se orientaron a fomentar la atracción, entrada, promoción y 
retención de las mujeres en la carrera académica con medidas de acción positiva 
(cuotas) y desde 1995 (Conferencia de Pekín), de transversalidad de género (sistemas 
de incentivos a la incorporación y permanencia de las mujeres). 

 Ya en los 2000, el diagnóstico sobre el déficit de las instituciones académicas 
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profundizó en el análisis de las normas, valores y estándares, implícitos y 
aparentemente neutros, que rigen su funcionamiento, como la construcción sesgada del 
concepto de excelencia (European Commission, 2004; Van den Brink y Benschop, 
2012). Asimismo, la perspectiva del curso de la vida (life course), que aporta la 
consideración de la interacción entre lo institucional y lo personal a la hora de explicar 
el abandono de la carrera académica por parte de las mujeres que se refleja en la 
tubería que gotea (Castaño y Webster, 2011; Xie y Shauman, 2003).  Las políticas se 
centraban en la necesidad del cambio estructural y cultural en las universidades y las 
instituciones científicas (European Commission, 2011). 

Finalizada la primera década del siglo XXI, el Meta-Análisis sobre igualdad de 
género en la ciencia (Caprile, 2012) dedicó un capítulo específico (Castaño et al., 
2010) a la revisión de la literatura y la investigación sobre políticas de igualdad de 
género en la ciencia y la educación superior. El balance muestra el florecimiento de las 
políticas de género en los países con sistemas de ciencia, innovación y educación 
superior más avanzados. Constata, sin embargo, que no se cuenta con evidencias 
científicas suficientes acerca de la efectividad de las mismas. Abunda la literatura que 
expone las políticas, pero es escasa la dedicada a su evaluación y está más centrada en 
casos individuales (programas de apoyo a grupos de mujeres específicos) que en 
análisis comparativos entre países o en estudios longitudinales que permitan captar los 
efectos a largo plazo de las políticas de igualdad. Las medidas de apoyo individual dan 
buen resultado para las mujeres beneficiarias, pero no cambian las instituciones ni las 
culturas, por lo que los pequeños avances conseguidos no se consolidan. Por ello en sus 
conclusiones se resalta la importancia del cambio institucional y cultural y el papel 
clave de los grupos representativos de las mujeres y de los organismos de igualdad.  

Entre los factores del contexto universitario que afectan a la eficacia de las 
políticas de igualdad de género, el Meta-Analisis llama la atención sobre el hecho de 
que en la mayoría de los países estas políticas se han puesto en marcha en paralelo con 
los procesos de reformas universitarias orientados a la introducción de la lógica del 
mercado en la gestión de la educación superior (New Public Management) y en 
paralelo, asimismo, al proceso de equiparación de los distintos sistemas universitarios 
europeos (Declaración de Bolonia de 1999 sobre la creación del Espacio Europeo de 
Educación Superior, Enders et al., 2011 y 2012; Faber and Westerheijden, 2011). 
Ambos procesos han introducido mayor transparencia y mecanismos de competitividad 
y control empresarial en las universidades, poniendo en cuestión los sistemas 
tradicionales de producción y reproducción del poder masculino. Este cuestionamiento 
puede favorecer la equidad si incorpora objetivos de inclusión de mujeres e igualdad de 
género de forma explícita a los objetivos perseguidos con las reformas y a los criterios 
de evaluación de la calidad académica, teniendo en cuenta lo apuntado sobre la 
importancia del talento femenino y la excelencia inclusiva (Williams et al., 2005; 
Zippel et al., 2016) 

Los análisis de las experiencias de distintos países y universidades muestran sin 
embargo resultados ambivalentes. Por una parte, se introducen objetivos de 
incrementar el número de mujeres catedráticas e investigadoras,  se  elaboran planes de 
igualdad y se crean organismos de igualdad; por otra parte, la equidad de género puede 
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convertirse en un objetivo inalcanzable, entre la retórica de la igualdad y el rechazo de 
la perspectiva de género; entre el discurso grandilocuente que reafirma el compromiso 
con la igualdad, a la vez que en la práctica se identifica a la mujer con la familia y las 
políticas de igualdad se centran en la conciliación laboral-familiar para las mujeres, 
evitando  poner en cuestión las estructuras de poder y las prácticas masculinas. 

2. LA REFORMA DE LA EDUCACIÓN SUPERIOR EN PERSPECTIVA 
DE GÉNERO 

Las reformas de la educación superior bajo la influencia del New Public 
Management 1 , introducen estrategias de gestión empresarial en las relativamente 
independientes y autogobernadas “torres de marfil” (Áreas de Conocimiento, 
Departamentos, Cátedras) que existen por doquier en las instituciones universitarias y 
científicas. El New Public Management (NPM) se ofrece como solución a la supuesta 
ineficiencia y burocratización del aparato del Estado introduciendo la lógica del 
mercado en el sector público de no mercado (Hood, 1991). En el caso de las 
universidades públicas, frente a la anterior dependencia directa de la asignación del 
presupuesto por parte del Estado, se trata de promover la eficiencia de la enseñanza y 
la investigación por la vía de la competencia por la obtención de fondos públicos -
mientras mejor posicionada esté cada universidad en los rankings internacionales más 
fondos le concederá el gobierno correspondiente-. Competencia entre universidades, 
competencia entre el profesorado, competencia entre el personal de investigación, 
como herramientas para impulsar la mejora de resultados de la docencia y la 
investigación. La autonomía relativa de la que gozaban las universidades, con fondos 
proporcionados por el Estado y sistemas de decisión descentralizados, que respetaban 
la libertad para crear conocimiento y transmitirlo, se enmarcan ahora en programas 
negociados con el gobierno, con objetivos comprometidos e incentivos acordados, con 
sistemas regulados de evaluación e indicadores de resultados que permitan monitorizar 
el progreso hacia las metas establecidas. 

De esta manera, las universidades se convierten en organizaciones gestionadas a 
partir de los principios de mercado, competencia, elección individual, responsabilidad 
y eficiencia (Barry et al., 2001; Bolden et al., 2008; Deem et al., 2007; Zippel et al, 
2016; Slaughter y Leslie, 1997). Todos estos cambios afectan a la relación entre la 
universidad y la sociedad. El conocimiento aplicado adquiere protagonismo, porque la 
misión de la universidad se amplía, desde el énfasis anterior en la creación y difusión 
de conocimiento en régimen de libertad y autonomía académica, hacia la insistencia 
actual en la contribución a la creación de tejido empresarial y al desarrollo de la 
economía y la sociedad de la información competitivas. Por su parte, la enseñanza y el 

                                                            
1 El NPM o nueva gestión pública (NGP), pretende modernizar y hacer más eficaz el sector 
público orientando su gestión con criterios de mercado, introduciendo las 3 M: Mercado, 
Managers y Medición. Hood, C. (1991). “A public management for all seasons?” en Public 
Administration, Vol. 69 (March), pag. 3-19. 
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aprendizaje se convierten en instrumentales y vocacionales, con el objetivo directo de 
mejorar la empleabilidad del estudiantado, ahora clientela. Lo anterior lleva a 
establecer una cultura de control empresarial que prima el resultado cuantificable de la 
docencia y la investigación, con herramientas de transparencia y rendición de cuentas 
(accountability) en el marco de un sistema formalizado de aseguramiento de la calidad 
(quality assessment). ¿Cuántos estudiantes consigue cada docente, cada grado y 
master? ¿Qué evaluaciones tienen? ¿Cuántos fondos de investigación recauda cada 
departamento, cada grupo de investigación, cada personal investigador? ¿Qué tipo de 
empleos consiguen quienes finalizan los estudios en cada universidad? Aparece una 
nueva jerarquía de gestión empresarial paralela a la jerarquía académica, encargada de 
llevar a cabo las nuevas tareas que implica la universidad corporativa.  

El NPM se empezó a implantar en los años 80 en las universidades del Reino 
Unido, acompañado de recortes en la financiación pública, masificación del número de 
estudiantes y presiones crecientes para intensificar las cargas docentes e investigadoras 
(Barry et al., 2006; Caprile et.al., 2011) y más tarde a Australia, Nueva Zelanda y 
Canadá (Fiztgerald y Wilkinson, 2011). Posteriormente se ha extendido, con diferente 
premura e intensidad, a otros países europeos siguiendo la tendencia general a 
establecer un marco de competencia para la obtención de fondos públicos y la 
insistencia en la transparencia y los mecanismos de rendición de cuentas en la 
aplicación de dichos fondos. Los procesos de reestructuración se han acompañado 
también de la precarización del profesorado universitario, que ha abierto la puerta a 
una mayor incorporación de mujeres, que se concentran en las categorías académicas 
más inestables (Caprile y Vallés, 2010). 

3. LAS POLÍTICAS DE IGUALDAD DE GÉNERO EN EL CONTEXTO 
DEL NPM EN LAS UNIVERSIDADES 

Las demandas feministas de igualdad en la universidad y la investigación, 
reforzadas por las políticas de igualdad impulsadas por la Comisión Europea coinciden, 
así, con la agenda de reformas del capitalismo académico (Slaughter y Leslie, 1997), y 
aparecen nuevas definiciones y mediciones de la excelencia como excelencia inclusiva, 
que combina la competencia por el talento y el avance hacia la diversidad de género 
entre el estudiantado y el personal académico (Williams et al, 2005).   

El impacto de género de estos cambios se observa con perspectivas diferentes 
desde distintos contextos nacionales (Caprile, 2012; Caprile y Vallés, 2010; Castaño et 
al., 2010). La transparencia constituye un reto para las jerarquías y prácticas sesgadas 
por género características del modelo tradicional de las universidades y, en este 
sentido, se crearían condiciones para el cambio cultural hacia la igualdad, pero sus 
efectos de género dependen de las regulaciones nacionales. En sentido contrario, los 
mecanismos de competitividad y control empresariales, basados en indicadores 
cuantitativos, pueden reforzar las relaciones de género en la academia, ya que las 
mujeres están peor situadas en publicaciones y concentradas en las categorías de 
profesorado más inestables y precarias. El énfasis en la excelencia inclusiva y la 
diversidad puede restar protagonismo a las políticas de igualdad de género.  
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3.1. LA VISIÓN DESDE EL MUNDO ANGLOSAJÓN: LA DIVISIÓN DE 
GÉNERO DEL TRABAJO ACADÉMICO  

Los principios del capitalismo académico llevan décadas aplicándose en las 
universidades anglosajonas. Tal vez por ello, la investigación es muy escéptica 
respecto a sus impactos positivos sobre la posición de las mujeres y la igualdad de 
género. Por el contrario, se considera que pueden favorecer el conformismo intelectual, 
exacerbar la competencia a nivel individual y ralentizar el progreso hacia la igualdad 
de género, ya que refuerzan las jerarquías, el sesgo masculino de la universidad y las 
desventajas para las mujeres. (Bagilhole, 2002; Bagilhole y Robinson, 1997; Barry et 
al. 2006; Blackmore y Sachs, 2007; Danowitz Sagaria 2007; Deem et al., 2007; 
Fiztgerald y Wilkinson, 2010; Heward y Taylor, 1993; McTavish y Miller 2009; 
Morley, 1999; Müller, 2006; Saunderson, 2003; Thomas y Davies, 2002; Williamson y 
Busy, 1997).  

Tras décadas de legislación de igualdad de oportunidades, la investigación 
constata la diferencia entre la igualdad de trato y la igualdad de resultados.  En 
ausencia de cambios reales, parece que las políticas de equidad hubieran servido para 
perpetuar involuntariamente discursos y prácticas que refuerzan la desigualdad 
(Blackmore y Sachs, 2007). La escasez de mujeres en puestos de máxima 
responsabilidad, pese al incremento del número de mujeres entre el profesorado y el 
estudiantado, se considera una consecuencia directa del hecho de que el NPM 
enmascara la desigualdad de género en las universidades, con la ayuda del discurso de 
la elección individual que sirve para justificar la persistencia de las brechas de género 
(Danowitz Sagaria, 2007).  

Para el caso del Reino Unido, distintas autoras reconocen (McTavish y Miller 
2009; Müller, 2006; Saunderson, 2003) que las reformas y reestructuraciones, la 
transparencia y rendición de cuentas, incrementan las oportunidades de acceso, para las 
mujeres, pero la persistencia del sesgo masculino en las prácticas cotidianas, y 
particularmente los nuevos criterios de excelencia y mercantilización, vuelven a sesgar 
por género lo nuevo. Aunque las mujeres han avanzado, las características, valores y 
prácticas laborales patriarcales permanecen intactas e incuestionadas. 

También desde Australia, con abundante producción científica tras veinte años de 
políticas de igualdad en las universidades, los resultados parecen decepcionantes. 
Distintas autoras advierten que, con la imposición del NPM se favorece un tratamiento 
retórico de la problemática de la igualdad, que hace parecer que ésta ya se ha 
alcanzado, pero en realidad no se avanza (Fiztgerald y Wilkinson, 2010; White, 2003). 
Se habla de mitos (Probert, 2005) y espejismos (Fiztgerald y Wilkinson, 2010) porque 
la presencia creciente de mujeres en la academia se utiliza como argumento para 
pretender que la batalla de la igualdad está ganada: las mujeres tienen igualdad de 
oportunidades de acceso y promoción y los discursos de la elección individual explican 
la persistencia de la brecha de género. Se advierte erosión y desgaste de las políticas de 
igualdad de género como consecuencia de las reformas. Por ejemplo, las unidades de 
igualdad son incorporadas a unidades de diversidad y la igualdad de género se 
convierte en responsabilidad de todos y de ninguno, se queda en la periferia de la 
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organización (Fiztgerald y Wilkinson, 2010) y se asigna como responsabilidad 
exclusiva a las mujeres. Esto también se aprecia en todo el entorno de los países 
anglosajones (Danowitz Sagaria, 2007; Heijistra et al., 2016). 

Una encuesta de Bagilhole y Robinson (1997), mostraba la falta de efectividad de 
las medidas de igualdad de género: aunque el 90% de las instituciones de educación 
superior del Reino Unido contaban con políticas de igualdad, el 80% no habían tomado 
ninguna medida tras hacer el diagnóstico, y las acciones positivas se limitaban a 
formación específica para mujeres y publicidad. En otro estudio de Bagilhole (2002) 
basado en entrevistas a profesorado de todos los niveles universitarios, se concluye que 
la cultura competitiva de individualismo aislacionista y los estilos de gestión de 
universidades, facultades y departamentos, hace virtualmente imposible alcanzar la 
igualdad de oportunidades. La adopción formal de las políticas de igualdad sin una 
estrategia clara de aplicación sería contraproducente según Bagilhole, porque lleva a la 
convicción de que la igualdad de género ya existe. Los efectos de las políticas son 
marginales y la retórica de la igualdad inefectiva, porque persiste la confianza en que la 
determinación del mérito académico individual es objetiva y neutral como base de 
acceso a una jerarquía basada en el prestigio, que sin embargo favorece a los hombres 
(Heward y Taylor, 1993; Williamson y Busy, 1997).  

Una problemática de gran interés en el ámbito anglosajón es la referida al impacto 
del NPM sobre el aumento de la intensidad del trabajo, el estrés de la vida académica y 
el desequilibrio trabajo-vida privada. Thomas y Davies (2002), demuestran que la 
intensificación del trabajo bajo las reformas del NPM introduce una enorme presión 
sobre el personal académico, que trabaja horas y horas en condiciones de dedicación y 
celo competitivo extremos. El trabajo académico se convierte en una actividad 
productiva altamente competitiva, orientada a generar productos claramente 
identificables desde el punto de vista cuantitativo. Esto refuerza un estilo de carrera 
basada en el modelo masculino, que no tiene en cuenta los compromisos domésticos ni 
otras opciones, como por ejemplo carreras más lentas o carreras que combinen la 
gestión y la docencia con la investigación.  

Probert (2004) demuestra para Australia que la intensificación del trabajo 
académico es mayor entre las mujeres (que dedican mucho tiempo a la enseñanza en 
primer curso, la mentoría y el bienestar de los estudiantes y de toda la comunidad 
universitaria) que entre los hombres (que supervisan a los graduados, organizan 
conferencias y hacen consultoría e investigación). Advierte que, al ser la docencia más 
difícil de posponer que la investigación, esto da lugar a situaciones de mujeres 
sobresaturadas, que trabajan fuera del horario en tareas de responsabilidad 
administrativa y de atención a estudiantes, que no avanzan en su carrera académica por 
falta de tiempo para dedicar a la investigación y publicación. Es lo que se denomina el 
techo del cuidado (care ceiling, Grummell et al., 2009).     

Un análisis comparativo del impacto del NPM en Suecia y Reino unido (Barry et 
al, 2006) muestra que, a pesar de las diferencias culturales, en ambos países las 
mujeres experimentan muchas más dificultades que sus colegas varones para hacer 
frente a sus compromisos de trabajo en la universidad, lo que implica consecuencias 
graves de mala salud, cambio de puestos de trabajo y abandono de la investigación.  
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Distintas autoras (Blackmore y Sachs, 2007; Deem et al., 2007) analizan cómo las 
reformas y reestructuraciones inspiradas en el NPM abren nuevas oportunidades de 
ascenso y carrera para las mujeres en las universidades y muestran sus experiencias 
como gestoras y agentes de cambio, mentoras y líderes. Las universidades proclaman 
su compromiso con la igualdad mediante la promoción de mujeres a los niveles más 
altos de gestión, pero hay una re-tradicionalización de las relaciones de género: gestión 
feminizada e investigación masculinizada. Fiztgerald y Wilkinson (2010) muestran 
para el caso de Nueva Zelanda, con datos de 2000-2007, que hay más mujeres en 
puestos de responsabilidad porque los hombres se van a la investigación y dejan la 
gestión para las mujeres. 

Se reproduce la división sexual del trabajo en la universidad, con el dominio 
numérico de las mujeres en los escalones más bajos y en áreas y disciplinas poco 
prestigiadas (Glazer-Raymo, 2007), y con trayectorias de carrera diferentes para unos  
y  otras. Los hombres mantienen para sí las tareas más prestigiosas de investigación, 
gobernanza, estrategia, consultoría y relaciones con empresas (Fiztgerald y Wilkinson, 
2010; Probert, 2005; Wilson et al., 2010) y las mujeres se hacen cargo de la enseñanza 
en los primeros cursos y la atención a los estudiantes, que tienen un elevado 
componente de trabajo emocional (cuidado del rebaño o pastoral care, en términos de 
Probert, 2005).  

Se hacen cargo también de los nuevos puestos que el NPM ha creado, dedicados a 
desarrollo organizativo y cambio institucional, como las auditorías de calidad. Son 
puestos que implican un enorme volumen de trabajo administrativo y de atención al 
público, que requieren habilidades de comunicación y emocionales, pero 
desvalorizados y considerados como trabajo de ama de llaves institucional 
(institutional housekeeping, Dearlove, 2002; Deem et al., 2007; Morley 2005; Simpson 
y Fiztgerald, 2014).  Algo similar ocurre con los asuntos sociales y la igualdad de 
género, tareas consideradas de exclusiva responsabilidad de las mujeres y trabajo de 
ama de llaves académica, (academic housework, Bird et al., 2004; Heijistra et al., 
2016).  

Por último, los procesos de reestructuración de las universidades implican 
reducciones de tamaño y cierres de escuelas y facultades, fusiones de departamentos, 
que con frecuencia conllevan despidos de profesores y trabajadores administrativos. 
Estos puestos de problemática gestión, que curiosamente también son llevados a cabo 
por mujeres, son denominados por Ryan y Haslam (2005) como acantilados de cristal 
(glass cliffs) por el estrés que implican, además de incorporar un considerable volumen 
de trabajo emocional (Heijistra et al., 2016).  

Las universidades se apoyan en el trabajo emocional invisible de las mujeres, 
también en los puestos de gestión de máximo nivel. Se ejerce una enorme presión para 
que asuman el liderazgo en los puestos menos deseables y también como decanas y 
jefas de departamento. Probert (2004) demostró que las mujeres dedican mucho más 
tiempo al trabajo de cuidado pastoral y gestión académica e institucional, mientras que 
los hombres se dedican a consultoría e investigación, posgrado y organización de 
conferencias, esto tiene efectos acumulativos positivos para la carrera académica de los 
hombres y negativos para la de las mujeres. Ellas están atrapadas entre las presiones 



Cecilia Castaño Collado              Nueva gestión pública y políticas de igualdad en universidades 
 

Investigaciones Feministas 234 
Vol. 7 Núm 2 (2016)  225-245 

corporativas, las demandas de la universidad y sus propias responsabilidades como 
profesoras e investigadoras, participación en comisiones de igualdad y calidad, 
mientras que la productividad investigadora no es negociable a la hora de la carrera 
académica (Probert, 2005). Mujeres con más carga de trabajo que los hombres, mujeres 
quemadas (burnout en términos de Blackmore y Sachs, 2007) pero de las que se espera 
que se dediquen al trabajo de gestión emocional de la organización, como una 
extensión natural de sus tareas tradicionales como esposas y madres. Son las 
trabajadoras invisibles que hacen funcionar la universidad (Stanley, 1997). 

3.2. LA VISIÓN DESDE ALEMANIA Y AUSTRIA: FINANCIACIÓN 
LIGADA A LA IGUALDAD DE GÉNERO  

En Alemania y Austria, países líderes en innovación (European Commission, 
Benchmarking Report, 2008) la reforma de la educación superior ha ligado la 
financiación de las universidades al logro de objetivos de productividad y calidad, pero 
también de incorporación de mujeres al profesorado y de medidas de igualdad de 
género. La abundante literatura en idioma alemán recogida en el Meta Análisis 
(Castaño et al., 2010) que sería prolijo citar aquí, discute las ventajas de las políticas de 
promoción de las mujeres a través del presupuesto, que fomentan el interés de los 
responsables universitarios por avanzar en la igualdad. La investigación académica se 
pregunta si estas medidas de transparencia y rendición de cuentas, pueden facilitar el 
establecimiento de vínculos sistemáticos entre la reforma universitaria y las políticas 
de igualdad de género. Rothe et al. (2008), comparan la introducción de los 
presupuestos de género en tres universidades, de Alemania, Austria y Polonia y 
encuentran que la transparencia, el gobierno por objetivos y el control financiero 
constituyen puntos de partida interesantes, pero la concentración de poder en el nivel 
de gestión más alto implica que en la medida en que las consideraciones financieras –
que se presentan como decisiones “puramente técnicas” y sin consecuencias políticas- 
tienen preferencia sobre todo lo demás, las políticas de igualdad son mucho más 
fácilmente prescindibles que anteriormente,  Lo anterior, unido a la ausencia de 
conciencia de género de los gestores financieros, hace que se pierda el potencial de 
cambio de los presupuestos.  

En Alemania se pusieron en marcha en 2005 varias iniciativas orientadas a la 
incorporación del talento de las mujeres, motivadas por cierta presión política -solo una 
de las 100 universidades alemanas había entrado en el Ranking de Shangai 2003 de las 
Top 50 Universidades (Zippell et al., 2016). La Universities Excellence Initiative 
estableció que los contratos entre el Estado y las universidades para la financiación 
pública de las mismas, los compromisos de resultados y calidad han de incorporar 
objetivos de igualdad de género, diversidad, mujeres y minorías. Los indicadores de 
rendimiento incluyen compromisos explícitos sobre indicadores de género, como por 
ejemplo la proporción de plazas de profesorado y cátedras de sexo femenino (Roloff, 
2007; Castaño et al., 2010; Müller et al., 2011; Zippel et al., 2016). La igualdad de 
género ya no sería una cuestión de retórica inclusiva, sino un criterio de financiación 
de máximo interés para los gestores.  
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En 2008 se establecieron nuevos criterios de selección en las convocatorias 
competitivas, que incluían requisitos para que la investigación académica tuviera en 
cuenta el género, tanto incorporando mujeres a los equipos, como por la consideración 
de los factores relacionados con sexo y género en el contenido, objetivos y resultados 
de las investigaciones. Sin embargo, como la investigación de Lipinsky y Samjeske 
(2012) muestra, el género aparecía como un criterio politico externo impuesto a los 
evaluadores, al que los investigadores principales respondían de manera burocrática 
utilizando plantillas estandarizadas, pero sin considerarlo en el contenido de la 
investigación. 

Los informes del Consejo Alemán de Ciencias y Humanidades (Wissenchafstrat, 
2007), consideraban los avances insuficientes y proponían nuevas medidas de apoyo 
individual a las mujeres. Sin embargo, la mayoría de las acciones puestas en marcha se 
orientaron a mitigar conflictos familia-trabajo, más que a fomentar el desarrollo 
organizativo de la igualdad de género (Zippel et al., 2016).   

En el caso de Alemania, a pesar de las limitaciones del discurso neoliberal –la 
incorporación de mujeres como un recurso competitivo - estas medidas han servido 
para que la igualdad de género avance y han reforzado el papel institucional de los 
organismos de igualdad de las universidades participantes.  Persisten, sin embargo, dos 
problemas de efectividad. Por una parte, todo el entramado se basa en herramientas de 
autorregulación -la participación es voluntaria- que ofrecen a las universidades la 
oportunidad de demostrar su compromiso con la igualdad de género –número de 
medidas; número de profesoras contratadas- como una herramienta más para mejorar 
en los rankings. Por otra parte, la mayoría de las medidas adoptadas afirman que su 
objetivo es hacer sus instituciones más amigables con la familia (family friendly) y 
solo unas pocas se refieren a la institucionalización del género en la docencia y la 
investigación2.  

La preferencia por el apoyo a las tareas de cuidados que realizan las madres como 
herramienta principal para resolver las desigualdades de género en Alemania, es 
analizada por Zippel et al. (2016), como un proceso de vernacularización de las 
políticas de género de la UE, que se lleva a cabo en el seno de lo que estas autoras 
denominan triángulo de terciopelo: expertas/os académicas feministas, organismos de 
igualdad de las universidades y agencias del gobierno que financian las universidades y 
la investigación. Lo positivo de este marco de actuación es que se ha construido un 
consenso normativo que entiende la igualdad de género como una forma de excelencia 
(excelencia inclusiva) que favorece la competitividad, y por tanto, la ausencia de 
mujeres sería incompatible con la excelencia. En todo caso, persisten resistencias a 
considerar el sexo y el género en el diseño y evaluación de la investigación como 
señalan Lipinsky y Samjeske (2012). Lo negativo es que se despolitiza la igualdad de 
género, alejándola del marco de la justicia social e incluyéndola en el marco de la 
gestión empresarial. Las universidades alemanas, además, han interpretado que para 
alcanzar la igualdad de género lo necesario era convertir sus instituciones en más 

                                                            
2 Las universidades pueden pasar cada dos años una auditoria family frinedliness que también 
pasan las empresas y centros de investigación.  (Zippel et al., 2015).                 
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familiares (family friendly). La agenda de la igualdad se va estrechando hasta 
convertirse en un plan de conciliación trabajo-familia, con los Rectorados mostrando 
orgullosos las guarderías que han construido. El acento en lo familiar resta importancia 
a otros problemas más difíciles de superar, como la evaluación sesgada o las redes que 
excluyen a las mujeres  y reproducen la desigualdad. Asímismo, en la investigación, 
los recursos se dedican de forma desproporcionada a incluir mujeres en los campos de 
la ciencia y la tecnología, mientras que se financian pocos programas de investigación 
o escuelas de formación sobre feminismo y género (Zippel et  al., 2016). 

El sistema austriaco de igualdad de género en las universidades se basa en tres 
pilares (Wroblenski y Leitner, 2011): la implicación activa de las mujeres académicas e 
investigadoras en el diseño de las medidas de igualdad; el diseño de las políticas a 
partir de  “evidencias empíricas” – diagnósticos basados en resultados de 
investigación– y la introducción de los “estudios de género” como área de 
investigación; y, finalmente, un objetivo doble y cuantificado de promover a las 
mujeres individualmente y promover también la igualdad de género. Con la Ley de 
Universidades de 2002, cada universidad ha de establecer un plan de igualdad y tener 
evaluaciones de género positivas para mantener y aumentar sus recursos financieros. El 
sistema asume que el aumento de la participación de las mujeres en la gestión de las 
universidades pondrá en cuestión y cambiará las normas de dominación masculina 
provocando el cambio cultural, lo que ha servido para justificar la introducción en 2009 
de una cuota de mujeres del 40% para los órganos de toma de decisión de las 
universidades. 

Wroblenski (2014) argumenta que la cuota del 40% solo se ha respetado en los 
órganos que tienen gran visibilidad pública (Rectorado y Vicerectorados), y donde son 
obligatoria por ley –comisiones de contratación y promoción. Sin embargo, allí donde 
la cuota depende de la conciencia de género, ha habido pocos cambios.  

La investigación sobre el caso Austríaco muestra dudas sobre si los nuevos estilos 
gerenciales, a pesar de haber contribuido a reducir la influencia de las redes informales 
de poder, implican en realidad un fortalecimiento de las posiciones de alto nivel, lo que 
reduciría las posibilidades de participación democrática de los rangos inferiores de la 
jerarquía universitaria, donde se encuentran proporcionalmente más mujeres (Pellert 
and Gindl, 2007; Rothe et al., 2008; Wroblenski y Leitner,  2011). La presencia 
creciente de mujeres entre el profesorado de las universidades y mayoritaria entre el 
alumnado, no ha implicado la puesta en cuestión del ideal normativo de científico, 
porque tanto la lógica del mercado como la lógica académica asumen que la realidad es 
desigual y dan prioridad la eficiencia. De esta manera, la equidad se queda sin espacio 
y se evapora el objetivo de superar los sesgos, la desigualdad y la discriminación de 
género. 

3.3. LA GESTIÓN POLÍTICA DE LA DESIGUALDAD: EQUIDAD O 
DIVERSIDAD  

Con la aproximación neoliberal propia del NPM las desventajas y desigualdades 
que sufren las mujeres se consideran un problema político que ha de ser gestionado. 
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Zippel et al. (2016), utilizan el concepto de capitalismo académico de Slaughter y 
Larry (1999, gobierno de los mánagers y comercialización del conocimiento), para 
contraponer los dos modelos de gestionar el género en  un entorno caracterizado por la 
rendición de cuentas (accountability): la aproximación Anglo-Americana de gestión de 
la diversidad (diversity management, inspirada en el modelo corporativo empresarial 
privado) frente a la aproximación predominante en la Unión Europea de 
transversalidad (gender mainstreaming, con gestión institucionalizada del género por 
parte del Estado, Danowitz Sagaria, 2007). Los dos modelos presentan discursos 
específicos respecto al mérito. La rendición de cuentas (accountability) sintetiza el 
discurso neoliberal del gobierno de los gestores científicos (basado en la productividad, 
la eficiencia y el control), mientras que el discurso académico tradicional de la 
excelencia científica todavía se sustenta en valores de individualismo, modernidad, 
democracia y humanismo. Sin embargo, en la actualidad, ambos discursos se 
superponen y configuran de forma conjunta las políticas de género de las 
universidades, orientadas a la creación y uso eficiente de recursos humanos para hacer 
más competitivas las economías del conocimiento nacionales. No se ponen en cuestión 
las medidas de productividad académica y las mediciones del mérito vigentes, que 
acumulan ventajas para los que ya están bien situados, los hombres, de manera que el 
capitalismo académico refuerza, en lugar de retar, los sesgos de género. 
Transversalidad y gestión de la diversidad aparecen, así como estrategias de gestión de 
la igualdad que se apoyan en métricas de éxito cuantitativas y utilizan la 
competitividad por ascender en los rankings como elemento motivador del esfuerzo, 
pero nunca critican las jerarquías previamente existentes. Como la competencia es el 
principio motivador universal, las ciencias útiles –ciencias puras, tecnología, 
ingeniería, matemáticas- son prioritarias, mientras que las ciencias sociales quedan 
relegadas y la investigación feminista y de género no siempre es considerada científica.  

Aunque la diversidad es positiva y necesaria, y es importante diseñar y aplicar 
políticas que la estimulen y la respeten, la academia depende todavía de normas y 
valores masculinos, y en las universidades el conflicto de poder central se establece en 
términos de patriarcado, relación de dominación de los hombres respecto a las mujeres 
en la que éstas son consideradas todavía como “los otros” (Acker, 1995). Bajo el NPM, 
se trata de sustituir la equidad de género por las políticas de diversidad, aplicando 
nociones esencialistas -en términos de diferencias individuales, no de relaciones de 
dominación estructurales-  como ventajas para el prestigio de la organización 
(Blackmore, 2002). El problema para las mujeres y para la equidad de género es que el 
objetivo de la diversidad es mejorar a algunos de los que están en desventaja, en lugar 
de profundizar en cómo funcionan los privilegios y tratar de desactivarlos. Se acepta 
que la realidad es desigual y no se analiza por qué hay barreras y privilegios, se trata 
simplemente de suavizarlos. (Balgihole, 2002; Blackmore y Sachs, 2007; Fiztgerald, 
2009; Morley, 1999). La erosión de las políticas de igualdad de género avanza 
conforme se asume que las mujeres pueden adaptarse a los valores de individualismo y 
mercado, porque pueden elegir–. El mito de la libre elección sirve para justificar las 
desigualdades como diferencias (Deem et al., 2007). El género desaparece poco a poco 
del escenario y las unidades de igualdad son incorporadas a unidades de diversidad. La 
igualdad de género se convierte en responsabilidad de todos y de ninguno, en la 



Cecilia Castaño Collado              Nueva gestión pública y políticas de igualdad en universidades 
 

Investigaciones Feministas 238 
Vol. 7 Núm 2 (2016)  225-245 

periferia de las organizaciones (Blackmore, 1997) y asignada a las mujeres de forma 
exclusiva, como parte del institutional housekeeping (Bird et al., 2004; Heijistra et al., 
2016). De la igualdad solo queda el espejismo numérico, el aumento del número de 
mujeres (Fiztgerald y Wilkinson, 2010).  

4. CONCLUSIONES 

La literatura y la investigación reseñadas en las páginas anteriores muestran que 
las políticas de igualdad de género que se han aplicado en las universidades bajo el 
New Public Management tienen resultados ambivalentes. Por una parte, se va 
incrementando, aunque lentamente, el número de mujeres catedráticas e investigadoras, 
se elaboran planes de igualdad, se crean organismos de igualdad y se abren nuevas 
oportunidades de ascenso y carrera para las mujeres. Por otra parte, se reproduce la 
división de género del trabajo, con las mujeres en los nuevos puestos de atención a los 
estudiantes y al cuidado del desarrollo organizativo e institucional (auditorías de 
calidad; bienestar social; igualdad). Finalmente, la equidad de género parece un 
objetivo inalcanzable, entre la retórica grandilocuente que afirma el compromiso con la 
igualdad, y las prácticas que identifican a las mujeres con la familia.  

La literatura que analiza la experiencia del Reino Unido y Australia alerta sobre 
cambios más retóricos que reales, y prácticas que ocultan la desigualdad. La adopción 
formal de políticas de igualdad sin una estrategia clara de aplicación sería 
contraproducente, porque lleva a la convicción de que la igualdad de oportunidades ya 
existe. 

En Alemania y Austria, la reforma de la educación superior ha ligado la 
financiación de las universidades al logro de objetivos de incorporación de mujeres al 
profesorado La efectividad de las reformas alemanas se cuestiona porque  su aplicación 
es voluntaria y, por otra parte, la mayoría de las acciones de igualdad puestas en 
marcha se orientan facilitar la conciliación familia-trabajo, evitando abordar problemas 
de fondo como la evaluación sesgada o las redes que excluyen a las mujeres y  
reproducen la desigualdad. 

El sistema universitario austriaco apuesta por el aumento de la participación de 
las mujeres en la gestión de las universidades para cuestionar las normas de 
dominación masculina y provocar el cambio cultural,  pero ello no ha implicado, por el 
momento, la puesta en cuestión del ideal normativo de científico, porque tanto la lógica 
del mercado como la lógica académica asumen que la realidad es desigual y dan 
prioridad la eficiencia.  

Con el NPM, transversalidad y diversidad configuran de forma conjunta las 
políticas de igualdad de las universidades, pero se apoyan en métricas de éxito 
cuantitativas, mientras que nunca critican las jerarquías previamente existentes. Se 
corre el riesgo de sustituir las políticas igualdad de género por políticas de diversidad. 
De la igualdad solo quedaría el espejismo numérico -el aumento del número de 
mujeres- y el mito de la libre elección para justificar las desigualdades como 
diferencias. 
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