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Brecha salarial de género en las universidades publicas espafiolas

1 INTRODUCCION

Este informe recoge y analiza por primera vez la brecha salarial de género (BSG, en
adelante) en todas las universidades publicas espafolas. Cabe sefialar que no se han
incluido la Universidad Internacional Menéndez Pelayo (UIMP) y la Universidad
Internacional de Andalucia por sus caracteristicas diferenciales. Asi, este trabajo se basa
en el proyecto piloto (Masso et al., 2021) que se realizé en 2021%, en el que participaron
voluntariamente 20 de esas instituciones, y quiere ampliar y profundizar el estudio de
la BSG. Para ello se ha recopilado la informacion correspondiente a las retribuciones del
personal docente e investigador para el afio 2021 de un total de 48 instituciones
académicas.

Los datos analizados se corresponden con las retribuciones del afo 2021 de
universidades publicas espafiolas, donde los salarios se encuentran regulados y los
complementos salariales responderian a criterios neutros y objetivos. Por ello, el
principal interés es identificar como surge la desigualdad salarial de género, que en
términos generales alcanza el 12,7% en las universidades publicas que han participado
en el estudio. Para contextualizar esta cifra pueden tomarse como referencia los ultimos
datos publicados por Eurostat (2021) sobre este tema, que muestran una brecha del
8,4% aproximadamente para el personal del sector publico y un 13,4% para el personal
del sector privado?.

La mayor brecha en la retribucidn se encuentra en los complementos salariales, donde
la BSG se situa en el 19,1%. Resulta de especial interés el seguimiento de los diferentes
complementos, para poder identificar los factores existentes detras de las
desigualdades salariales existentes. Segun los resultados obtenidos, una parte de esta
brecha salarial puede relacionarse con la menor antigliedad media de las mujeres en las
universidades espafiolas, pero también se evidencian otros factores igualmente
relevantes, tales como la segregacion laboral, horizontal y vertical, y el acceso a los
complementos relacionados con las actividades de investigacion.

También cabe subrayar que en este estudio se han tenido en cuenta figuras
contractuales del PDI con caracteristicas muy diversas. Asi, se deben tener en cuenta los
datos agregados para poder hacer visible la imagen de conjunto, pero esta informacién
debe complementarse con analisis mas desagregados que identifiquen la situacion de
los distintos colectivos implicados.

Este estudio esta impulsado por el Ministerio de Universidades (MUNI), la Conferencia
de Rectores y Rectoras (CRUE Universidades Espafiolas) y la Agencia Nacional de
Evaluacién de la Calidad y Acreditacién (ANECA). Ha contado con la inestimable asesoria
técnica y metodoldgica de Pilar Carrasquer Oto (UAB), ademas de la dedicacién de las

! Massé, Matilde; Golias, Montserrat y Nogueira, Julia (2021): Brecha Salarial de Género en las
Universidades Publicas Espafiolas. Informe Final. Disponible en
https://www.universidades.gob.es/estudio-brecha-salarial-de-genero/

2 Gender pay gap in unadjusted form by type of ownership of the economic activity. Gender pay gap
statistics, Eurostat. Disponible en: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics

10




cuatro personas integrantes del equipo de investigacion que forman parte del
Departamento de Economia Aplicada de la Universidad del Pais Vasco (UPV/EHU) y del
Departamento de Estadistica de la Universidad Publica de Navarra (UPNA).

Es importante seiialar el esfuerzo realizado por las 48 instituciones implicadas en este
informe en lo referente a la seleccidén y recopilacién de datos sobre las retribuciones de
su plantilla y, por ello, resulta imprescindible agradecer la disposicidén y atencidn con la
gue han participado en la fase de recogida de datos del proyecto.

Taly como se justificaba en el informe piloto de 2021, la necesidad de realizar un estudio
sobre la BSG en las universidades publicas espafolas se sustenta en la escasez de
estudios que toman como contexto de andlisis de brecha las instituciones académicas.
Existen antecedentes a nivel internacional, tales como los trabajos de Warman, Woolley
y Worswick (2010)3, Doucet, Smith y Durand (2012)* en Canad4, y Galligan, McMahon y
Millar (2020)°, en Irlanda. En el &mbito nacional se encuentran trabajos realizados para
instituciones concretas tales como Jabbaz, Samper y Diaz (2019)® y Samper-Gras, Jabbaz,
Tomas y Ferrer (2021)” en Valencia o el estudio de Jubeto y Larrafiaga (2013)2 para el
Pais Vasco. En los ultimos afos se aborda este tema por parte de las instituciones con
cada vez mas detalle, tal y como se recomienda desde las instituciones europeas y se
recoge en la normativa espafiola sobre transparencia retributiva, que insta al registro
retributivo y a las auditorias retributivas, si es el caso, en el marco de los planes de
igualdad. En este contexto se puede destacar, entre otros, el estudio del sistema
retributivo de la Universidad de La Laguna elaborado dentro del Diagndstico de Igualdad
2021, el andlisis retributivo en el Il Plan de Igualdad de la Universidad de Oviedo y la
auditoria retributiva en la Universidad de Zaragoza en el contexto de su Plan de Igualdad
2022. En el caso del presente informe, se lleva a cabo un estudio de la BSG de todas las
universidades publicas espafiolas para obtener también una necesaria imagen de
conjunto.

Los factores que determinan la desigualdad de retribuciones entre mujeres y hombres
son diversos y se encuentran interrelacionados. En el caso de las universidades publicas
a menudo se asocia esta desigualdad con la escasa presencia de las mujeres en los
puestos mas altos de la jerarquia institucional, en linea con los estudios que constatan
la existencia de un techo de cristal en la academia. En este sentido, el techo de cristal se

3 Warman, Casey; Woolley, Frances y Worswick, Christopher (2010). The evolution of male-female
earnings differentials in Canadian universities, 1970-2001. Canadian Journal of Economics/Revue
canadienne d'économique, 43(1), 347-372.

4 Doucet, Christine; Smith, Michael R. y Durand, Claire (2012). Pay structure, female representation and
the gender pay gap among university professors. Relations industrielles, 67(1), 51-75.

5> Galligan, Yvonne; McMahon, Tony y Millar, Tom (2020). Gender pay gap reporting: Lessons from Queen’s
University, Belfast and Trinity College, Dublin. In The Gender-Sensitive University (pp. 79-96). Routledge.
6 Jabbaz, Marcela; Samper-Gras, Teresa y Diaz, Capitolina (2019). La BSG en las instituciones cientificas.
Estudio de caso. Convergencia Revista de Ciencias Sociales, [S.l.], n. 80, p. 1-27.

7 Samper-Gras, Teresa; Jabbaz, Marcela; Tomas, Sergio y Ferrer, Andrea (2021). iNo son las criaturas, es
la Academia! Brechas salariales de género y carrera investigadora en la Universidad. Asparkia. Investigacio
Feminista, (39), 165-184.

8 Jubeto, Yolanda y Larrafiaga, Mertxe (2013). Presupuestos con enfoque de género (PEG) en la UPV/EHU
(2011-2016). Direccién para la Igualdad de la UPV/EHU. Presentado en el Consejo de Gobierno de la
UPV/EHU el 20 de abril de 2016.
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define en base a las barreras y obstaculos que existen en las organizaciones, a menudo
sutiles, que impiden a las mujeres promocionar a los puestos de mayor responsabilidad,
poder, reputacién y retribucién. Tal como exponen Gallego-Morén et al. (2020)°, en el
caso de las universidades no solo se encuentra un techo de cristal, sino todo un sistema
de obstaculos mas o menos invisibles, a lo largo de la vida académica que van frenando
la carrera docente e investigadora de las mujeres y que, ademas, se acumulan a largo
del tiempo. Por ello, proponen un enfoque basado en el concepto de laberinto de cristal,
para definir la secuencia de obstaculos a los que se enfrentan las mujeres en la academia
a lo largo de su trayectoria laboral. En ocasiones, ademas, estas barreras indirectas
pueden provocar el abandono de la carrera académica o el desanimo en el desempefiio
de las actividades investigadoras.

Las universidades se encuentran insertas en la sociedad y, por ello, en ellas también
influyen los pensamientos estereotipados y las redes informales de poder que hacen
que los méritos y atribuciones de las mujeres obtengan un menor grado de
reconocimiento y aceptacién. En este sentido, el denominado efecto Matilda'® explica
la manera en la que operan los mecanismos que han hecho que las aportaciones de las
investigadoras y cientificas a lo largo del tiempo hayan sido invisibilizadas de manera
sistematica. Como consecuencia de ello, actualmente existe un nimero reducido de
referentes femeninos en las distintas ramas de conocimiento. Ademads, siguen
existiendo sesgos de género implicitos relevantes en la investigacion y en las
evaluaciones de los méritos relacionados, que perjudican los trabajos realizados por las
mujeres (Lombardo et al., 2021)*! y, como consecuencia, su progresion laboral.

Las desigualdades en la actividad docente e investigadora en la academia se extienden
también a las areas de gestion. Las investigaciones llevadas a cabo muestran que las
universidades publicas espafiolas se estan reestructurando con rapidez. En este proceso
se estdn incorporando mujeres a todos los niveles de la estructura jerdrquica pero las
tareas asumidas por hombres y mujeres son distintas. Asi, segun Castafio et al. (2017)*2
se aprecia una mayor presencia de hombres en los cargos estratégicos y relacionados
con ambitos como la investigacidn; y, por su parte, las mujeres se encuentran centradas
en cargos relacionados con atencidén al alumnado y funciones de caracter mas
administrativo y sociocultural. Asi, las desigualdades de género institucionales tienden
a reproducirse al no darse cambios fundamentales en la estructura organizativa.

A lo anteriormente expuesto se une la mayor carga de trabajo reproductivo que asumen
las mujeres a lo largo del ciclo vital. Actualmente, la mayor dedicacién de las mujeres
académicas a las tareas de cuidados se ve reflejado en el tiempo y disponibilidad que
tienen para dedicar a la docencia y la investigacidn. Este hecho se hace mas evidente en

% Gallego-Mordén, Nazareth; Matus-Lépez, Mauricio A. y Galvez-Mufioz, Lina (2020). Revisidn sistematica
de la literatura sobre el fendmeno del techo de cristal en las universidades espafiolas. Revista
iberoamericana de educacion superior, 11(31), 130-149.

10 Rositter, Margaret W. (1993). The Matthew Matilda Effect in Science. Social Studies of Science, 23 (2),
325-341.

11 Lombardo, Emanuela, Maria Bustelo, Alba Alonso, Tania Verge, Arantxa Elizondo, Rebecca Tildesley,
Isabel Diz y Maria Caterina La Barbera (2021). Igualdad e interseccionalidad en las Universidades.
Recomendaciones, https://interuniguales.com/recomendaciones/

12 Castafio, Cecilia; Vazquez-Cupeiro, Susana y Martinez-Cantos, Jose Luis (2019). Gendered management
in Spanish universities: functional segregation among vice-rectors. Gender and Education, 31(8), 966-985.
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las edades centrales del ciclo vital, entre los 30 y los 40 anos, cuando la produccién
cientifica se muestra fundamental para la trayectoria laboral universitaria (Samper-Gras
et al., 2021)*3. Este hecho se ha evidenciado con claridad en la época del confinamiento
por la COVID-19, cuando la produccidn cientifica de hombres y mujeres siguid pautas
diferenciadas y los hombres mantuvieron el envio de articulos cientificos en mayor
medida que las mujeres (Squazzoni et al., 2021)4. Asi, son precisos cambios profundos
a nivel social y organizacional para reducir la brecha de género en los cuidados, uno de
los factores determinantes, aunque no el Unico, de la desigualdad de género en la
retribucion.

1.1 OBIJETIVOS DEL INFORME

El objetivo principal de este informe es el de conocer el alcance de la brecha salarial
existente entre mujeres y hombres en las universidades publicas espafolas. En este
sentido, se busca identificar los colectivos afectados en mayor medida, asi como los
mecanismos que interactlan en su generacién y mantenimiento a lo largo del tiempo.

Basandose en lo anterior, es también objetivo de este informe poder proponer una serie
de acciones y recomendaciones orientadas a la eliminacién de la brecha salarial de
género en las universidades. Se considera que este tipo de estudios contribuyen a la
mejora en la seleccién y recogida de datos relacionados con las retribuciones vy
constituyen una herramienta adicional para la sensibilizacién en estas instituciones.

Ademads de ampliar la muestra a todas las universidades publicas espafolas, el presente
estudio también incluye importantes novedades con respecto al tratamiento de datos y
resultados, entre las que destaca el analisis de las retribuciones en equivalente a tiempo
completo (ETC). Dada la diversidad de casos existente (segun el peso del profesorado
asociado frente a profesorado titular o laboral estable a tiempo completo, por ejemplo),
los citados andlisis ampliados pueden ayudar a comprender mejor dénde y cdmo se
origina la brecha en las universidades espafiolas.

1.2 NOTAS SOBRE EL INDICADOR: LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

El indicador que se utiliza, la Brecha Salarial de Genero o BSG, se define como la
diferencia entre las retribuciones brutas medias anuales de mujeres y hombres, en base
al salario masculino. Es la principal herramienta para medir la desigualdad salarial que
sufren las mujeres, con respecto a los hombres.

. . Retribucién hombres — Retribucién mujeres
Brecha Salarial de Género = - — x 100
Retribuciéon hombres

13 Op.cit.

14 Squazzoni, Flaminio; Bravo, Giangiacomo; Grimaldo, Francisco; Garcia-Costa, Daniel; Farjam, Mike;
Mehmani, Bahar (2021). Gender gap in journal submissions and peer review during the first wave of the
COVID-19 pandemic. A study on 2329 Elsevier journals. PLoS ONE 16(10): e0257919.
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0257919
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Tal y como se determina en la Guia para el Estudio de Brecha Salarial de Género en las
Universidades Publicas Espafiolas’® el salario en este anélisis incluye todas las
retribuciones del PDI, monetarias brutas fijas, variables y ocasionales, registradas como
remuneracion, salario o pago por cualquier concepto por parte de las universidades,
incluidos los pagos gestionados y/o efectuados a través de organismos especificos como
pueden ser Fundaciones universitarias o entidades afines, percibidas durante el afio de
referencia. Ello incluye el salario o sueldo base, los complementos salariales asociados
al puesto, los complementos por docencia e investigacidn u otros méritos, como las
actividades de gestidn, tanto estatales como autondmicos o definidos por la propia
universidad, las retribuciones o pagos vinculados a proyectos de investigacion o a
convenios con instituciones, incluidas dietas, las derivadas de actividades de formacion
o divulgacion (incluidas las derivadas de tareas de coordinacion o direccidon de
programas formativos propios), asi como cualquier otro complemento o pago especifico
que las universidades puedan definir, de acuerdo a la propia normativa autonémica, a
lo contemplado en los acuerdos en la negociacién colectiva o a criterio de la propia
universidad. Quedan excluidas las indemnizaciones por finalizacidon de contrato.

Asimismo, segun el Real Decreto sobre la igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
(punto 2 del articulo 5) se especifica cudles deben ser los valores de registro de las
retribuciones por sexo:

“el registro retributivo deberd incluir los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y
distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores. A tales efectos, deberdn establecerse en el registro retributivo de cada
empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de
lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto, o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable.
A su vez, esta informacion deberd estar desagregada en atencion a la naturaleza de la
retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion”
(Articulo 5.2. del RD 902/2020. BOE nim. 272, de 14/10/2020).

En esta linea, se ha podido recabar toda la informacidn retributiva de cada institucion
académica, convenientemente desagregada por sexo, por categoria profesional y otros
conceptos. Asimismo, la informacion desagregada en atencion a la naturaleza de la
retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales (especificando de modo diferenciado cada percepcion)
permite el andlisis desglosado de la BSG por cada una de las categorias anteriormente
citadas.

De esta manera, la desagregacién de los datos en este estudio ha dado lugar a resultados
muy especificos, y ciertos hallazgos; pero también se identifican situaciones
particulares. La BSG se ha calculado teniendo en cuenta un conjunto de variables que
permiten identificar colectivos y posibles causas de la BSG, tanto para el salario total

15 Guia de Uso de la Herramienta Excel para el Estudio de la Brecha Salarial de Género en las Universidades
Publicas Espafolas, documento de trabajo elaborado por el Grupo de trabajo de la Unidad de Igualdad de
ANECA, Ministerio de Universidades y CRUE.
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como para cada uno de sus componentes, y el detalle alcanzado provoca que, en
ocasiones, el nimero de efectivos y/o que la retribucién percibida sean muy pequefios,
lo que distorsiona los resultados. Por ello, algunos valores extremos han sido eliminados
del informe (las brechas con tres o mas digitos), con el objetivo de que no distorsionen
el cdlculo de los valores medios y el analisis general de brecha.

Teniendo en cuenta la férmula utilizada para calcular la BSG, las brechas mayores que
cero reflejan una situacién salarial desfavorable de las mujeres, con respecto a la de los
hombres. De hecho, esta desigualdad salarial es el centro del estudio, y el objetivo es
caracterizarla y concretarla en distintos colectivos y situaciones para conocer dénde se
origina y como se mantiene a lo largo del tiempo.

1.3 ASPECTOS METODOLOGICOS PREVIOS A LA ELABORACION DEL INFORME

A continuacién, se muestran los aspectos mas relevantes acerca del proceso de
recopilacion, fusidn, limpieza y analisis de los datos recogidos por las universidades que
conforman la muestra de estudio.

Bases de datos recibidas y base de datos conjunta

La base de recogida de datos es elaborada por el SIIU y sigue, en lo fundamental, el
modelo utilizado en la elaboracién del primer informe piloto sobre la brecha salarial de
género a fin de garantizar la comparabilidad de ambos informes. No obstante, se han
introducido mejoras derivadas de lo observado en el informe piloto y también se han
incorporado novedades para ahondar en el conocimiento de las diferencias retributivas
entre mujeres y hombres como, por ejemplo, la recogida de datos sobre retribuciones
en equivalente a tiempo completo.

En este contexto cabe subrayar que la informacién recabada esta compuesta por valores
medios de las variables solicitadas, y en ningun caso se dispone de los microdatos
correspondientes. Por ello, no es posible llevar a cabo analisis pormenorizados y con
mayor grado de detalle.

Cada una de las 48 universidades aportd un libro de Excel de acuerdo con el modelo
proporcionado desde el Ministerio de Universidades. En este libro, ademas de diversa
informacién general, incluia una hoja de introduccion de datos y una base de datos
generada a partir de la informacién introducida en la hoja anterior.

Las bases de datos proporcionadas por cada universidad tenian idéntica estructura, con
lo que la fusién de ellas consistio en la concatenacion de dichas bases, manteniendo la
misma estructura. La informacién se encuentra desglosada por las siguientes variables
y categorias, que permiten explorar los factores que contribuyen a la brecha salarial de
género:

a) Sexo y edad, como datos de identificacion personal.

e Sexo: Hombre y Mujer
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e Edad: Hasta 29 afos, de 30 a 39 afos, de 40 a 59 afios, de 50 a 59 afos y de 60y
mds afios.

b) Ambito académico de referencia

e Rama de ensefanza: Ciencias Sociales y Juridicas, Ingenieria y Arquitectura, Artes
y Humanidades, Ciencias de la Salud y Ciencias.

c) Trayectoria profesional (trienios, quinquenios y sexenios)

e Trienios: Ninguno, 1, 2, 3,4, 5y 6 0 mds.
e Quinquenios docentes: Ninguno, 1, 2, 3,4, 5y 6 o mds.
e Sexenios de investigacion y transferencia: Ninguno, 1, 2, 3,4, 5y 6 o mds.

d) El tiempo de trabajo, en particular la posible acogida a medidas de conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal:

e Permisos o excedencias: No ha tenido, por responsabilidades familiares, por
accidente o enfermedad y por otro motivo.

e Reduccion de jornada: No ha tenido, por responsabilidades familiares y por otro
motivo.

e Tipo de jornada: Completa y parcial.

e) Categoria profesional, como referente del grupo/categoria o puesto de trabajo de
igual valor:

e Categoria profesional: Catedrdticos/as de universidad (Catedrdtico/a en el
sistema cataldn y Pleno en el sistema vasco), Titulares de universidad,
Catedrdticos/as de Escuela Universitaria, Titulares de Escuela Universitaria,
Contratado Doctor (Agregado en el sistema cataldn y vasco), Ayudante Doctor
(Lector en el sistema cataldn y vasco), Colaborador, Ayudante, Asociado/
Asociado CCSS, Investigador/a Postdoctoral (JdAC y Ry y otro PostDoc),
Investigador/a Predoctoral (FPI/Formacion doctores, FPU, Otro PreDoc),
Profesorado Emérito y Otros (Profesorado visitante, sustituto y otros).

Ademads de las variables anteriormente mencionadas, también se proporcionaba la
informacién relativa a los cruces entre rama de conocimiento y categoria y rama de
conocimiento y sexenio.

Para cada categoria de las variables anteriormente mencionadas, se disponia de la
siguiente informacion agregada, dividida en 8 bloques.

e Numero de PDI, equivalente a tiempo completo (ETC) y la suma de los salarios
(base, complementos desagregados y total), para ambos sexos.

e Salarios medios en ambos sexos (base, complementos desagregados y total)

e Salarios medios en ambos sexos (base, complementos desagregados y total)
ajustados en ETC.
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e Brechas y brechas ajustadas a ETC en los salarios (base, complementos
desagregados y total).

Los complementos salariales de dividian en las siguientes categorias: Complemento de
destino, Complemento especifico, Trienio, Quinquenios estatales y autondmicos,
Sexenios de investigacion y de transferencia estatales y autondmicos, Remuneracién por
participacidon en proyectos de investigacién y convenios, Remuneracion por actividades
de formacién y de divulgacién (incluida la coordinacion de programas formativos
propios), Remuneraciones o prestaciones recibidas en caso de baja por accidente,
enfermedad o por maternidad y Remuneracion por cargos de gestidon y otros
complementos y/o remuneraciones especificas reconocidas por las universidades.

Proceso de chequeo de la calidad de los datos, identificacion y correccion de errores

Una vez unificadas las 48 bases proporcionadas en una Unica base de datos comun, se
procedid entre noviembre y diciembre de 2022 al analisis de la calidad de estos,
identificando y corrigiendo posibles errores. Cabe destacar que la tabla de introduccién
de datos proporcionada a las universidades incluia validaciones que detectaban
ausencia de datos, asi como errores derivados principalmente de la presencia de ceros
en valores de PDI con datos en el resto de las variables, lo que podria llevar a divisiones
por cero y errores en los calculos derivados.

Para la deteccion de errores, se utilizaron los totales resumen de cada variable analizada
para chequear la congruencia de los datos, identificando las variables con totales en
numero de PDI o salarios para identificar en las bases de datos originales las posibles
fuentes del error. Una vez identificados los errores, se procedié a contactar con las
universidades para conocer la razén de la discrepancia y para la correccion de los
mismos, en el caso de ser un error corregible. Los errores mas comunes detectados
fueron:

e Comunicacion errénea del nimero de PDI equivalente a tiempo completo o
introduccion de PDI total en lugar del PDI de cada sexo.

e Sueldos totales erréneos, que luego llevaban a sueldos medios distorsionados.

e Numero de PDI por permisos mayor al nimero de PDI total, error repetido en la
mayoria de las universidades, y explicado por la repeticion de permisos en
algunos miembros del PDI. Este error ha lastrado la interpretacion de los datos
correspondiente a este apartado en los distintos capitulos del informe.

También se detectd, sin llegar a considerarse un error, pero si una cuestion a tener en
cuenta, totales de PDl inferiores en algunas variables, sobre todo en los cruces de rama
de conocimiento y sexenio y rama de conocimiento y categoria. Estas incongruencias se
explicaban por la posible falta de informacién en algunos casos (rama de conocimiento
asignada o sexenio) y por el hecho de que en algunos casos la extracciéon de la
informacidn se hizo de diferentes fuentes por parte de las universidades.

Creacion de tablas y andlisis realizados
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Para la panoramica general del PDI de las universidades participantes en el estudio, se
extrajo la informacién referida al PDI en la tabla general, calculando el porcentaje del
total que correspondia a cada universidad, asi como la distribucion por sexo en el total
y en los grupos definidos en las diferentes variables analizados.

A la hora de analizar las brechas globales o desagregadas por las diferentes variables,
después de la extraccion de la informacién y la creacién de una tabla para cada caso,
incluyendo la informacién de todas las universidades, se calcularon las brechas medias
globales o desagregadas. También se calcularon, sin ser mostradas, la mediana y
coeficiente de variacion de los valores, de cara a analizar la representatividad de la
media y ver posibles diferencias con la mediana de las brechas. No se observaron
diferencias notables entre la media y mediana de las brechas, aunque si se observaron
en algunos casos coeficientes de variacién grandes, debido a la variabilidad de los
valores de las brechas y bastante afectada por valores extremos en algunos casos. La
mayor parte de estos casos fue debido a subgrupos con pocos individuos, casuisticas
especiales de las universidades o cuantias retributivas pequefias. En estos casos,
después de analizar la causa de los valores extremos y su influencia en el valor medio,
se procedié a considerarlo dato no vélido, con el fin de no distorsionar el andlisis global.

1.4 ANALISIS DE RESULTADOS Y ELABORACION DEL INFORME

La redaccidn del informe se realizd entre enero y marzo de 2023 y tuvo diferentes fases,
debido a la magnitud del estudio emprendido. Este proceso se realizd en estrecha
colaboracién con el Ministerio de Universidades y la profesora Pilar Carrasquer Oto, y
ha contado en todo momento con la participacion directa y compromiso de todas las
personas que han conformado el equipo de trabajo.

En la redaccién del informe se ha asumido el reto de aumentar la cobertura de la
muestra hasta incorporar las 48 universidades publicas espafiolas. Asimismo, se ha
abordado el desarrollo del analisis de brecha global y brecha por tipo de complementos
y, también, se introdujeron cruces adicionales y un analisis complementario en términos
de equivalencia a tiempo completo. Todo ello dio lugar a una gran cantidad de tablas,
apartados y comentarios desagregados, que generd la necesidad de seleccionar la
informacién mas importante para el objetivo perseguido.

Este informe recoge los principales analisis y resultados, y excluye del documento, para
gue no se extienda en exceso, los andlisis mas pormenorizados, reiterativos, particulares
o provenientes de cruces adicionales y que no han aportado resultados significativos al
analisis global de brecha general.

En la tabla adjunta se pueden ver las 48 universidades representadas (ordenadas por
tamafio) con un PDI conjunto que supera las 123.000 personas (53.375 mujeres y 69.728
hombres).
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Universidades participantes en el estudio

Universidades HOMBRES MUIJERES TOTAL PDI
ucm Complutense de Madrid 3.914 3.687 7.601
UB Barcelona 3.444 3.258 6.702
EHU Pais Vasco/Euskal Herriko Unibertsitatea 2.869 2.786 5.655
uv Valéncia (Estudi General) 2.958 2.547 5.505
us Sevilla 2.931 1.984 4915
UAB Autonoma de Barcelona 2.510 2.094 4.604
UGR Granada 2.675 1.851 4.526
UNIZAR Zaragoza 2.278 2.096 4.374
UPM Politécnica de Madrid 2.588 1.001 3.589
UPC Politécnica de Catalunya 2.588 921 3.509
UAM Auténoma de Madrid 1.773 1.466 3.239
umMu Murcia 1.738 1.381 3.119
UPv Politecnica de Valéncia 2.033 1.043 3.076
usc Santiago de Compostela 1.660 1.334 2.994
UMA Malaga 1.712 1.218 2.930
UVA Valladolid 1.502 1.349 2.851
UCLM Castilla-La Mancha 1.611 1.213 2.824
USAL Salamanca 1.437 1.305 2.742
URJC Rey Juan Carlos 1.417 1.302 2.719
UA Alicante 1.581 1.099 2.680
UNIOVI Oviedo 1.420 1.054 2.474
URV Rovira i Virgili 1.154 1.225 2.379
uc3m Carlos Ill de Madrid 1.480 675 2.155
UNEX Extremadura 1.271 876 2.147
UAH Alcald 1.198 938 2.136
ULL La Laguna 1.098 809 1.907
V]]:] Illes Balears (Les) 1.077 800 1.877
uvIiGO Vigo 961 765 1.726
uco Cordoba 1.038 664 1.702
UDG Girona 931 764 1.695
UCA Cadiz 991 697 1.688
UPF Pompeu Fabra 976 697 1.673
ULPGC Las Palmas de Gran Canaria 965 679 1.644
uJI Jaume | de Castelldn 816 732 1.548
UNICAN Cantabria 881 598 1.479
UDL Lleida 720 707 1.427
uDC A Coruiia 851 570 1.421
UNED Nacional de Educacién a Distancia 727 680 1.407
UPNA Publica de Navarra 771 584 1.355
UMH Miguel Hernandez de Elche 778 532 1.310
UPO Pablo de Olavide 675 527 1.202
UAL Almeria 637 532 1.169
UJAEN Jaén 625 492 1.117
ULE Ledn 601 512 1.113
UHU Huelva 573 439 1.012
UBU Burgos 523 479 1.002
UPCT Politécnica de Cartagena 479 147 626
UNIRIOJA La Rioja 292 266 558
TOTAL 69.728 53.375 123.103
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1.5 ESTRUCTURA DEL INFORME

El presente informe se estructura en siete apartados, ademds de este primer capitulo
introductorio. El segundo apartado presenta la panoramica general de las universidades
participantes en el estudio, es decir, presenta la descripcién de las instituciones
implicadas. Se estudia la distribucién del PDI por grupos de edad, segin rama de
ensefianza, segun categoria profesional, por complementos (trienio, quinquenios,
sexenios), por tipo de jornada, por tipos de permisos y reducciones de jornada.

El tercer apartado analiza la BSG global. Es decir, se presenta la brecha en los distintos
componentes del salario, y luego por grupos de edad, por ramas de ensefianza, por
complementos (trienios, quinquenios y sexenios), por tipo de jornada y permisos, y por
reducciones. En este informe bdsico, se presenta una seleccidon de los subgrupos mas
significativos.

El cuarto capitulo estudia la BSG en los diferentes complementos retributivos, es decir
en el complemento de destino, el complemento especifico, los trienios, quinquenios,
sexenios, proyectos de investigacidon y contratos, remuneracién por formacion y por
cargos de gestion. Y tras hacerlo de una manera general, se va desglosando el mismo
analisis por grupos de edad, por rama de ensefanza, por los principales complementos
(trienios, quinquenios, y sexenios) y por tipo de jornada. Al igual que en el apartado
anterior, para este informe se han seleccionado los tramos mas relevantes con respecto
a la explicacién de la brecha, muchas veces relacionados con el inicio y final del ciclo
laboral, y algunos complementos que especificamente muestran mayor peso en la
brecha.

El quinto apartado analiza la BSG ajustada en ETC. Se presentan los salarios medios
ajustados en ETC, y el desglose de la brecha salarial global ajustada ETC por edad, por
ramas de ensefianza, por complementos (trienios, quinquenios, sexenios), por tipos de
permiso, y la brecha salarial por tipos de complementos.

El sexto capitulo presenta la BSG ajustada por categorias profesionales. Se analizan los
salarios medios segun categorias profesionales, y la brecha salarial global ajustada por
categorias profesionales. También se analiza la BSG por categoria y rama de ensefanza
y la brecha salarial global ajustada ETC por categoria profesional.

Finalmente, se afnade un séptimo apartado que recoge el estudio algunas variables
relevantes segun el tipo de universidad, para lo cual se utiliza la clasificacion de Joaquin
Aldas et al. (2016)'6, que ofrece una propuesta de agrupamiento de las universidades
publicas espanolas.

El octavo epigrafe recoge las principales conclusiones del trabajo como una serie de
recomendaciones basadas en los resultados obtenidos.

16 Aldds, Joaquin (dir., 2016). La universidad espafiola: Grupos estratégicos y desempefio. Bilbao:
Fundacién BBVA.
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2 PANORAMICA GENERAL DEL PDI DE LAS UNIVERSIDADES
PARTICIPANTES EN EL ESTUDIO

En este capitulo se ofrece una vision general del PDI de las universidades publicas
espanolas. Se han recogido datos de 48 universidades publicas y, segun la informacién
proporcionada por estas instituciones, en el afo 2021 el PDI asciende a un total de
123.103, 69.728 hombres y 53.375 mujeres.

Las instituciones estudiadas presentan distintos tamanos, de manera que las grandes
universidades metropolitanas representan un porcentaje importante del PDI. Por
ejemplo, UCM supone el 6,2% del profesorado, UB el 5,4%, EHU el 4,6% y UV el 4,5%.

Figura 2.1: Distribucidn del PDI por universidad (%)
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0,0% |||||

Si se toman los datos agregados, las cifras muestran que en las universidades publicas
los hombres suponen un 56,6% del PDI total y las mujeres un 43,4%. En todas las
universidades el porcentaje de hombres es superior al de mujeres, con excepcién de
URV donde las profesoras suponen el 51,4% del PDI. En algunas universidades el
porcentaje de profesoras es cercano al 50%, tales como UDL (49,5%), UPV/EHU (49,3%),
UB (48,6%) y UCM (48,5%), y en esta situacion se encuentran algunos de los centros con
mayor tamafio. Por el contrario, en las universidades politécnicas la proporcién de
mujeres representa en torno a una cuarta parte del PDI (23,5% en UPCT, 26,2% en UPC
y 27,9% en UPM).
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Figura 2.2: Peso segln sexo en la composicion del PDI por universidades (%)
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2.1 DISTRIBUCION DEL PDI POR GRUPOS DE EDAD

La edad del PDI es una categoria de especial importancia en el andlisis de la brecha
salarial de género, puesto que se puede tomar como indicador del momento del ciclo
de vida en el que se encuentra el PDI, asi como una aproximacion a la antigliedad. Cabe
sefalar que la incorporacién de las mujeres al PDI se ha producido de una manera tardia
y lenta, por lo que es habitual encontrar una proporcion de mujeres reducida en los
grupos de PDI de mayor edad. Ademas, la segregacion laboral hace que su presencia en
algunas ramas de ensefianza sea especialmente reducida en todos los grupos de edad,
como sucede en la rama de Ingenieria y Arquitectura.

Para el conjunto de universidades publicas estudiado el 30,3% del total de PDI tiene
entre 50 y 59 afios, seguido en importancia por el grupo de entre 40 a 49 afios, que
supone un cuarto del total. En términos generales, podemos observar que el porcentaje
del PDI menor de 40 anos se situa en torno al 27%, siendo un 10,6% el profesorado con
menos de 29 afios. En el caso del grupo de 60 y mas afios, representan el 16,9% del
profesorado.

Esta distribucion por edades es distinta para hombres y mujeres. Si tenemos en cuenta
la presencia de hombres y mujeres en los distintos grupos de edad, se constata que las
mujeres estan representadas en mayor medida en los grupos mas jévenes. Asi, el 11,6%
de las mujeres PDI tienen menos de 29 afios y para los hombres este porcentaje es del
9,8%. En el grupo de 30 a 39 afios, se encuentran el 19,0% de las mujeres y el 14,3% de
los hombres, y para el grupo de 40 a 49 afios, el 28,3% de las mujeres y en 24,1% de los
hombres. Esta tendencia cambia a partir del grupo de 50 a 59 aiios, en el que se
encuentra el 31,4% de los hombres y el 28,8% de las mujeres. En el grupo de mas edad

22




estan representados el 20,4% de los hombresy el 12,4% de las mujeres. Asimismo, segun
los datos en términos absolutos solo hay mas mujeres que hombres en el grupo de edad
entre 30 a 39 afos.

Esta situacidon puede deberse a varios factores que interactian a la hora de determinar
la presencia de las mujeres en el PDI de las universidades publicas. Por una parte, la
tardia y lenta incorporacién de las mujeres a los cuerpos de PDI respecto a los hombres
explica su menor representacion en los grupos de mayor edad. Se supone que este
factor se ird corrigiendo con el tiempo, de producirse el acceso del PDI con mayor
equidad desde el punto de vista del género. Otro factor podria estar relacionado con las
diferencias en la consolidacion de la carrera profesional. Asi, si las mujeres no acceden
a las categorias mas consolidadas en la misma medida, se mantendran en el tiempo las
asimetrias de género en el PDI.

Tabla 2.1: Distribucién del PDI por grupos de edad

Hombres Mujeres Total

N % N % N %
Hasta 29 afios 6.825 9,8 6.184 11,6 13.009 10,6
De 30 a 39 afios 9.937 14,3 10.115 19,0 20.052 16,3
De 40 a 49 afios 16.819 24,1 15.103 28,3 31.922 25,9
De 50 a 59 afios 21.904 31,4 15.351 28,8 37.255 30,3
De 60 y mas afios 14.243 20,4 6.622 12,4 20.865 16,9
Total 69.728 100,0 53.375 100,0 123.103 100

Asi, los datos estudiados muestran que entre el PDI de mayor edad (de 60 aifios o mas)
las mujeres representan el 31,7% del total. Por el contrario, en los grupos de menor edad
el porcentaje de mujeres es mayor, alcanzando el maximo para el grupo de 30 a 39 afios,
en el que suponen el 50,4%. Asi, a partir de los 30 a 39 ainos se observa que el porcentaje
de mujeres en cada grupo decrece segin aumenta la edad.

Tabla 2.2: Peso de hombres y mujeres por grupos de edad

Hombres Mujeres Total

N % N % N %
Hasta 29 afios 6.825 52,5 6.184 47,5 13.009 100,0
De 30 a 39 afios 9.937 49,6 10.115 50,4 20.052 100,0
De 40 a 49 afios 16.819 52,7 15.103 47,3 31.922 100,0
De 50 a 59 afios 21.904 58,8 15.351 41,2 37.255 100,0
De 60 y mas afios 14.243 68,3 6.622 31,7 20.865 100,0
Total 69.728 56,6 53.375 43,4 123.103 100,0

2.2 DISTRIBUCION DEL PDI POR RAMA DE ENSENANZA
Los distintos estudios oficiales se agrupan en torno a cinco ramas de ensefanza: Ciencias
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sociales y juridicas, Técnicas (Ingenieria y Arquitectura), Artes y humanidades, Ciencias
experimentales y Ciencias de la salud.

Las ramas de ensefianza con mayor nimero de PDI son Ciencias Sociales y Juridicas
(29,7%) e Ingenieria y Arquitectura (21,9%), representando entre ambas el 51,9% del
total del PDI. La rama de Ciencias de la Salud representa el 19,5% del PDI, la de Ciencias
el 16,3% y la rama de Artes y Humanidades, el 12,7% del total.

Como se ha comentado con anterioridad, en términos globales las mujeres representan
el 43% del PDI de las universidades publicas espafiolas; no obstante, su presencia es muy
diferente segln la rama de ensefanza considerada. Segun los datos analizados, las
mujeres representan mas de la mitad del PDI en las ramas de las Ciencias de la Salud
(52,9%), y de Artes y Humanidades (51,1%). También este porcentaje es cercano al 50%
en el dmbito de las Ciencias Sociales y Juridicas.

Para las areas que engloban disciplinas tradicionalmente masculinizadas el porcentaje
de mujeres se reduce, y es del 39,9% en la rama de Ciencias y se situa en el 25,9% en
Ingenieria y Arquitectura. Sobre este ultimo caso, destaca el hecho de que en 6 de las
48 universidades publicas estudiadas el porcentaje de mujeres en el PDI en esta rama
no llega a representan el 20% y el valor maximo de este porcentaje es del 35,6%, en la
EHU.

Tabla 2.3: Peso de hombres y mujeres por rama de ensefianza

Hombres Mujeres Total
N % N % N %
Artes y Humanidades 7.581 48,9 7.910 51,1 15.491 100,0
Ciencias 11.946 60,1 7.930 39,9 19.876 100,0
Ciencias de la Salud 11.212 47,1 12.604 52,9 23.816 100,0
Ciencias Sociales y Juridicas 18.616 51,3 17.647 48,7 36.263 100,0
Ingenieria y Arquitectura 19.870 74,1 6.960 25,9 26.830 100,0
Total 69.225 56,6 53.051 43,4 122.276 100,0

La distribucion del PDI entre las distintas ramas de ensefanza presenta diferencias
significativas. Por una parte, cabe senalar que el 28,7% de los hombres se concentran
en la rama de Ingenieria y Arquitectura, seguido en importancia por el ambito de las
Ciencias Sociales y Juridicas (26,9%). El ambito con menor presencia para los hombres
es el de Artes y Humanidades (11,0%). Las mujeres, por su parte, se concentran en
mayor medida en las Ciencias Sociales y Juridicas (33,3%), seguido en relevancia por
Ciencias de la Salud (23,8%). Las ramas de ensefianza de Ciencias y Artes y Humanidades
representan el 30% de las profesoras y, en ultimo lugar, el porcentaje de mujeres en la
rama de Ingenieria y Arquitectura desciende hasta el 13,1%.
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Tabla 2.4: Distribuciéon del PDI por sexo y ramas de ensefianza

Hombres Mujeres Total

N % N % N %
Artes y Humanidades 7.581 11,0 7.910 14,9 15.491 12,7
Ciencias 11.946 17,3 7.930 14,9 19.876 16,3
Ciencias de la Salud 11.212 16,2 12.604 23,8 23.816 19,5
Ciencias Sociales y Juridicas 18.616 26,9 17.647 33,3 36.263 29,7
Ingenieria y Arquitectura 19.870 28,7 6.960 13,1 26.830 21,9
Total 69.225 100,0 53.051 100,0 122.276 100,0

Se observa una distribucidn diferenciada de los hombres y de las mujeres en las diversas
ramas de ensefianza, detectada ya en estudios previos!’. Este fenédmeno, llamado
segregacion horizontal, no es exclusivo de la universidad, sino que se produce
igualmente en otros dmbitos de la educacién y de las ramas de actividad econdmica. Asi,
las mujeres continldan trabajando principalmente en aquellas ramas de conocimiento
que, en el imaginario social, estan delimitadas por una vinculacién entre la actividad y
el género, como es el caso de las Ciencias Sociales y las Humanidades?®.

2.3 DISTRIBUCION DEL PDI POR CATEGORIA PROFESIONAL

La categoria profesional es uno de los principales factores a la hora de analizar la brecha
salarial de género y, por ello, se aborda este tema de manera especifica en el sexto
capitulo de este informe.

En las universidades publicas espafiolas la categoria laboral mas numerosa es la de
profesorado asociado (29,5% del total), seguida por la de titular de universidad (21,7%).
La presencia de hombres y mujeres en las distintas categorias profesionales es muy
diferente y puede observarse la sobrerrepresentacién de los hombres en las categorias
superiores. En el caso del profesorado emérito los hombres suponen el 80,6% del PDI y
para los catedraticos y catedraticas de universidad, el porcentaje de hombres se situa
en el 73,2% y el de mujeres en el 26,8%, observandose un importante desequilibrio
dentro de esta categoria profesional. En el caso del profesorado titular de universidad
las mujeres representan el 42,9% del PDI total.

Ministerio de Universidades (2022): Datos y cifras del sistema universitario espafiol. Publicacién 2021-
2022.

18 Montes, Estrella y Gallego, Nazareth (2017). La segregacién ocupacional del profesorado femenino en
la universidad espafiola. Reencuentro. Andlisis de problemas universitarios, 28(74), 214-236.
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Tabla 2.5: Peso de hombres y mujeres por categoria profesional

Hombres Mujeres Totales

N % N % N %
Profesorado Emérito 659 80,6 159 19,4 818 100,0
Catedraticos/as de universidad 9.280 73,2 3.393 26,8 12.673 100,0
Catedraticos/as de Escuela Universitaria 418 67,1 205 32,9 623 100,0
Titulares de universidad 15.133 57,1 11.356 42,9 26.489 100,0
Contratado/a Doctor/a 5.805 49,7 5.874 50,3 11.679 100,0
Titulares de Escuela Universitaria 1.480 63,6 847 36,4 2.327 100,0
Ayudante Doctor/a 3.151 49,0 3.282 51,0 6.433 100,0
Colaborador/a 752 55,5 602 44,5 1.354 100,0
Ayudante 311 55,4 250 44,6 561 100,0
Asociado/a 20.038 55,5 16.087 44,5 36.125 100,0
Investigador/a Postdoctoral 2.837 56,8 2.162 43,2 4,999 100,0
Investigador/a Predoctoral 6.706 52,8 5.990 47,2 12.696 100,0
Visitante, sustituto/a y otros 2.655 48,3 2.844 51,7 5.499 100,0
Total 69.225 56,6 53.051 43,4 122.276 100,0

En la categoria de profesorado contratado doctor las mujeres suponen el 50,3% del total
y en la de ayudante doctor/a, el 51,0%. En la categoria de profesorado asociado los
hombres suponen el 55,5%, mientras las mujeres representan el 44,5% del total. Para
esta categoria sera preciso hacer un analisis mas exhaustivo, puesto que el peso de esta
categoria en el total de la plantilla es muy diferente en unas instituciones y otras y
también entre las distintas ramas de ensefianza, lo que puede tener importantes efectos
en términos de la brecha salarial de género.

Para el caso del personal investigador, el porcentaje de hombres es superior tanto para
los contratos predoctorales (52,8%) como para los postdoctorales (56,8%).
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Figura 2.3: Peso de hombres y mujeres por categoria profesional

Como se ha comentado, las principales categorias profesionales de las universidades
publicas son la de profesorado asociado (29,5%) y la de titulares de universidad (21,7%).

En el caso de los hombres, el 28,9% se encuentra contratado como asociado y el 21,9%
como titular de universidad. La siguiente categoria en importancia es la de catedratico,
en la que se encuadra el 13,4% del total de hombres. El 30% de las mujeres estan
contratadas como asociadas y el 21,4% como profesoras titulares de universidad. A
continuacion, destaca la importancia de la categoria de contratadas doctoras (11,1%) y
también como investigadoras predoctorales (11,3%). En el caso de las mujeres, el 6,4%
de ellas son catedraticas de universidad. El porcentaje de mujeres catedraticas no es
similar en todas las universidades, por lo que cabe destacar que hay instituciones en las
gue este porcentaje se eleva hasta el 39,4%, mientras que en otras universidades este
porcentaje se situa en el 12,9%.

27




Tabla 2.6: Distribuciéon del PDI por sexo y categoria profesional

Hombres Mujeres Totales

N % N % N %
Profesorado Emérito 659 1,0 159 0,3 818 0,7
Catedraticos/as de universidad 9.280 13,4 3.393 6,4 12.673 10,4
Catedraticos/as de Escuela Universitaria 418 0,6 205 0,4 623 0,5
Titulares de universidad 15.133 21,9 11.356 21,4 26.489 21,7
Contratado/a Doctor 5.805 8,4 5.874 11,1 11.679 9,6
Titulares de Escuela Universitaria 1.480 2,1 847 1,6 2.327 1,9
Ayudante Doctor/a 3.151 4,6 3.282 6,2 6.433 5,3
Colaborador/a 752 1,1 602 1,1 1.354 1,1
Ayudante 311 0,4 250 0,5 561 0,5
Asociado/a 20.038 28,9 16.087 30,3 36.125 29,5
Investigador/a Postdoctoral 2.837 4,1 2.162 4,1 4,999 4,1
Investigador/a Predoctoral 6.706 9,7 5.990 11,3 12.696 10,4
Visitante, sustituto/a y otros 2.655 3,8 2.844 5,4 5.499 4,5
Total 69.225 100,0 53.051 100,0 122.276 100,0

Los datos sobre la estructura de las plantillas de profesorado reflejan una mayor
presencia de hombres en la categoria de PDI catedratico de universidad y analogas, vy
también para la de titulares de universidad. Este hecho se corresponde con la existencia
del denominado techo de cristal, que se relaciona con las barreras indirectas existentes
para la promocién profesional de las mujeres y que, en este caso, mantienen a las
profesoras en la base y /o las categorias intermedias de la carrera académica.

Tal y como se recoge en el primer informe de brecha salarial (Massé et al., 2021), para
las generaciones mas jovenes sera importante identificar la manera en la que se
desarrolla la carrera profesional, puesto que podria darse el caso de que su acceso sea
mas equilibrado en términos numéricos, pero se vean adelantadas progresivamente por
sus companferos y sigan siendo una minoria en las categorias laborales superiores de la
institucion (Torres y Pau, 2011)%°,

La menor presencia de las mujeres en las categorias mas altas de la jerarquia
ocupacional no es un fendémeno exclusivo de las universidades. El techo de cristal es una
barrera invisible, muy dificil de sobrepasar, que dificulta que las mujeres, a pesar de
tener la misma cualificacién y méritos que sus compaiieros, accedan a los altos puestos
de poder de las organizaciones, la politica y las empresas. Este fendmeno explica en
parte las diferencias salariales entre hombres y mujeres. Por ello, en este estudio, la
categoria profesional es uno de los principales factores a la hora de analizar la brecha
salarial de género. No obstante, para estudiar esta realidad es preciso tener en cuenta
gue es “un conjunto complejo de condicionantes sociales, culturales y organizacionales

% Torres, Obduliay Pau, Bernadette (2011). " Techo de cristal" y "suelo pegajoso". La situacién de la mujer
en los sistemas alemdn y espafiol de ciencia y tecnologia. Revista Iberoamericana de Ciencia, Tecnologia

y Sociedad-CTS, 6(18).
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lo que produce la discriminacién salarial” (Samper-Gras et al., 2021)%.

2.4 DISTRIBUCION DEL PDI POR RAMA DE ENSENANZA Y CATEGORIA PROFESIONAL

En este apartado se analiza |la presencia de hombres y mujeres en las distintas categorias
profesionales, teniendo en cuenta las ramas de ensefianza.

En la rama de Artes y Humanidades el 51,1% del profesorado son mujeres, porcentaje
superior a la media de las universidades publicas. Una cuarta parte de las profesoras
(25,1%) se encuentran en la categoria de titulares de universidad, seguido por la
categoria de profesorado asociado, con un 21,2%. En esta rama de ensefianza el 7,1%
de las profesoras son catedraticas de universidad. En el caso de los hombres, titulares
de universidad y asociado son las categorias que mayor niumero de profesores engloba,
con un 25,4% y 18,9% respectivamente. En este caso, el 14,2% de los profesores son
catedraticos de universidad.

Si tenemos en cuenta la distribucion de mujeres y hombres en cada categoria
profesional, las mujeres son mayoria en todas las categorias profesionales con las
siguientes excepciones: profesorado emérito (31,6%), catedraticas de universidad
(34,5%), catedraticas de escuela universitaria (46,9%), titulares de escuela universitaria
(42,9%) e investigadoras postdoctorales (47,1%).

Tabla 2.7: Peso y distribucidn del PDI por categoria profesional, rama de Artes y Humanidades

Hombres Mujeres Total
N % % N % % N % %
vertical horizontal vertical horizontal vertical horizontal
Profesorado Emérito 128 1,7 68,4 59 0,7 31,6 187 1,2 100,0
Catedraticos/as de universidad 1.073 14,2 65,5 564 7,1 34,5 1.637 10,6 100,0
Catedraticos/as de Escuela Universitaria 17 0,2 53,1 15 0,2 46,9 32 0,2 100,0
Titulares de universidad 1.925 25,4 49,2 1.987 25,1 50,8 3.912 25,3 100,0
Contratado/a Doctor/a 795 10,5 44,7 983 12,4 55,3 1.778 11,5 100,0
Titulares de Escuela Universitaria 136 1,8 57,1 102 1,3 42,9 238 1,5 100,0
Ayudante Doctor/a 535 7,1 45,9 631 8,0 54,1 1.166 7,5 100,0
Colaborador/a 50 0,7 42,0 69 0,9 58,0 119 0,8 100,0
Ayudante 13 0,2 37,1 22 0,3 62,9 35 0,2 100,0
Asociado/ a 1.431 18,9 46,0 1.678 21,2 54,0 3.109 20,1 100,0
Investigador/a Postdoctoral 306 4,0 52,9 272 3,4 47,1 578 3,7 100,0
Investigador/a Predoctoral 852 11,2 45,5 1.021 12,9 54,5 1.873 12,1 100,0
Visitante, sustituto/a y otros 320 4,2 38,6 509 6,4 61,4 829 5,4 100,0
Total 7.581 100,0 48,9 7.912 100,0 51,1 15.493 100,0 100,0

En la rama de ensefianza de Ciencias las mujeres representan el 39,9% del PDI y los
hombres el 60,1%. La mayor parte de las profesoras (27,7%) son titulares de universidad
y el 19,7% son investigadoras predoctorales. La categoria de catedraticas de universidad
supone en 11,8% de las profesoras en la rama de Ciencias. En el caso de los hombres, el
25,1% de ellos se encuentran en la categoria de titulares de universidad y el 22,1% en la

20 0p. Cit.
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de catedraticos de universidad. La siguiente categoria en importancia es la de
investigador predoctoral (16,2%).

En esta rama de ensefanza se encuentra una estructura profesional masculinizada. Los
hombres representan el 84,4% del profesorado emérito, el 73,8% de las catedras de
universidad y el 64,7% de las cdtedras de escuela universitaria.

Cabe sefialar que en el caso del personal investigador las mujeres suponen el 44,7% del
personal investigador predoctoral y el 40,4% del personal postdoctoral. Resulta
importante analizar la reduccién del porcentaje de mujeres sobre el total a medida que
se avanza en la carrera profesional en esta rama de ensefianza.

Tabla 2.8: Peso y distribucion del PDI categoria profesional, rama de Ciencias

Hombres Mujeres Total
N R e Nk
vertical horizontal vertical horizontal vertical horizontal
Profesorado Emérito 183 1,5 82,4 39 0,5 17,6 222 1,1 100,0
Catedraticos/as de universidad 2.643 22,1 73,8 936 11,8 26,2 3.579 18,0 100,0
Catedraticos/as de Escuela Universitaria 77 0,6 64,7 42 0,5 35,3 119 0,6 100,0
Titulares de universidad 3.002 25,1 57,8 2.195 27,7 42,2 5.197 26,1 100,0
Contratado/a Doctor/a 870 7,3 53,6 754 9,5 46,4 1.624 8,2 100,0
Titulares de Escuela Universitaria 211 1,8 68,7 96 1,2 31,3 307 1,5 100,0
Ayudante Doctor/a 533 4,5 54,4 446 5,6 45,6 979 49 100,0
Colaborador/a 20 0,2 37,7 33 0,4 62,3 53 0,3 100,0
Ayudante 38 0,3 61,3 24 0,3 38,7 62 0,3 100,0
Asociado/ a 925 7,7 55,5 743 9,4 44,5 1.668 8,4 100,0
Investigador/a Postdoctoral 1.066 8,9 59,6 724 9,1 40,4 1.790 9,0 100,0
Investigador/a Predoctoral 1.936 16,2 55,3 1.562 19,7 44,7 3.498 17,6 100,0
Visitante, sustituto/a y otros 442 3,7 56,8 336 4,2 43,2 778 3,9 100,0
Total 11.946 100,0 60,1 7.930 100,0 39,9 19.876 100,0 100,0

En las Ciencias de la Salud las mujeres representan el 52,9% del PDI total. Cabe resaltar
gue en esta rama de ensefianza el profesorado asociado adquiere una especial
relevancia y supone el 59,4% del total. Asi, el 60% de las profesoras se encuentran en la
categoria de profesorado asociado, mientras que el 10,6% son titulares de universidad.
El 3,8% de las mismas son catedrdticas de universidad. En el caso de los hombres las
categorias mas representativas se repiten, puesto que el 58,8% de los hombres son
profesores asociados y el 12,6% titulares de universidad. No obstante, el porcentaje para
catedrdticos de universidad se sitla en el 9,7%.

Aunque la presencia de hombres y mujeres en términos generales es similar, existen
categorias profesionales masculinizadas como las de profesorado emérito (88,4% de
hombres) y catedratico de universidad y de escuela universitaria (69,6% y 63,4%,
respectivamente). Por el contrario, cabe sefialar la elevada proporcién de mujeres en el
personal investigador puesto que las mujeres representan el 62,6% del personal
investigador predoctoral y el 65,6% del postdoctoral.
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Tabla 2.9: Peso y distribucion del PDI por categoria profesional, rama de Ciencias de la Salud

Hombres Mujeres Total
% % N % % N % %
vertical horizontal vertical horizontal vertical  horizontal
Profesorado Emérito 122 1,1 88,4 16 0,1 11,6 138 0,6 100,0
Catedraticos/as de universidad 1.084 9,7 69,6 473 3,8 30,4 1.557 6,5 100,0
Catedraticos/as de Escuela Universitaria 85 0,8 63,4 49 0,4 36,6 134 0,6 100,0
Titulares de universidad 1.417 12,6 51,4 1.341 10,6 48,6 2.758 11,6 100,0
Contratado/a Doctor/a 550 4,9 41,3 781 6,2 58,7 1.331 5,6 100,0
Titulares de Escuela Universitaria 29 0,3 30,9 65 0,5 69,1 94 0,4 100,0
Ayudante Doctor/a 237 2,1 35,4 432 3,4 64,6 669 2,8 100,0
Colaborador/a 57 0,5 38,5 91 0,7 61,5 148 0,6 100,0
Ayudante 21 0,2 28,8 52 0,4 71,2 73 0,3 100,0
Asociado/ a 6.591 58,8 46,6 7.567 60,0 53,4 14.158 59,4 100,0
Investigador/a Postdoctoral 281 2,5 42,2 385 3,1 57,8 666 2,8 100,0
Investigador/a Predoctoral 505 4,5 34,4 962 7,6 65,6 1.467 6,2 100,0
Visitante, sustituto/a y otros 233 2,1 37,4 390 3,1 62,6 623 2,6 100,0
Total 11.212  100,0 47,1 12.604 100,0 52,9 23.816 100,0 100,0

En las Ciencias Sociales y Juridicas el porcentaje total de hombres y mujeres en el PDI
estd mas equilibrado, siendo del 51,3% y 48,7% respectivamente. En esta rama la
categoria que mas profesorado representa es la de profesorado asociado (31,9% del
total) y en ella esta contratado el 35,4% de los hombres y el 28,3% de las mujeres.

La siguiente categoria en términos de empleo es la de titulares de universidad, que
representa el 22,3% del total, y en ella se encuentran el 21,5% de los hombres y el 23,1%
de las mujeres. El personal contratado doctor engloba el 12,1% del PDI total, siendo mas
relevante entre las mujeres (14,5%) que para los hombres (9,8%). En el caso de los
hombres, el 11,4% de ellos son catedraticos de universidad, mientras que para las
mujeres este porcentaje es del 5,2%.

Asi, los datos muestran algunas diferencias importantes en cuanto a la proporcién de
mujeres y hombres en algunas categorias profesionales. Los hombres son mayoria en
las categorias de profesorado de mayor rango tales como eméritos (78,9%), catedraticos
de universidad (69,7%), catedraticos de escuela universitaria (57,5%). También son
mayoria entre los y las ayudantes (50,8%) y entre el profesorado asociado (56,9%).

Por su parte, las mujeres son mayoria en las categorias de profesorado contratado
doctor (58,3%), ayudante doctor (57,7%), colaborador (56,6) y también en el personal
investigador (57%).
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Tabla 2.10: Peso y distribucion por categoria profesional, rama de Ciencias Sociales y Juridicas

Hombres Mujeres Total
N e T S SR R SN
vertical horizontal vertical horizontal vertical horizontal
Profesorado Emérito 146 0,8 78,9 39 0,2 21,1 185 0,5 100,0
Catedraticos/as de universidad 2.127 11,4 69,7 923 5,2 30,3 3.050 8,4 100,0
Catedraticos/as de Escuela Universitaria 88 0,5 57,5 65 0,4 42,5 153 0,4 100,0
Titulares de universidad 4.001 21,5 49,5 4.084 23,1 50,5 8.085 22,3 100,0
Contratado/a Doctor/a 1.826 9,8 41,7 2.558 14,5 58,3 4.384 12,1 100,0
Titulares de Escuela Universitaria 365 2,0 49,1 378 2,1 50,9 743 2,0 100,0
Ayudante Doctor/a 1.022 5,5 42,3 1.393 7,9 57,7 2415 6,7 100,0
Colaborador/a 191 1,0 43,2 251 1,4 56,8 442 1,2 100,0
Ayudante 92 0,5 50,8 89 0,5 49,2 181 0,5 100,0
Asociado/ a 6.588 35,4 56,9 4.987 28,3 43,1 11.575 31,9 100,0
Investigador/a Postdoctoral 301 1,6 46,5 346 2,0 53,5 647 1,8 100,0
Investigador/a Predoctoral 909 4,9 42,2 1.246 7,1 57,8 2.155 5,9 100,0
Visitante, sustituto/a y otros 960 5,2 42,7 1.288 73 57,3 2.248 6,2 100,0
Total 18.616 100,0 51,3 17.647 100,0 48,7 36.263  100,0 100,0

La rama de ensefianza de Ingenieria y Arquitectura es la que mayor desequilibrio
presenta en la distribucién del PDI por sexo. Asi, el 74,1% del PDI son hombres y las
mujeres representan el 25,9% del mismo. El 25,1% de las mujeres se encuentran en la
categoria de titulares de universidad y el 17,2% son investigadoras predoctorales. El
7,1% de ellas son catedraticas de universidad. Para el caso de los hombres la categoria
profesional mas representativa también es la de titulares de universidad (24,1%),
seguida en este caso por la de profesorado asociado (22,7%). El 11,8% de los hombres
son catedraticos de universidad.

En esta rama de ensefanza la proporcidn de hombres es muy superior en todas las
categorias profesionales, aunque destaca una mayor distancia en algunas categorias,
tales como profesorado emérito, catedraticos de universidad y catedraticos de escuela
universitaria y profesorado asociado en las que la proporcidn de hombres es superior al
80%. Por el contrario, en el caso del personal investigador el porcentaje de mujeres es
algo mayor, en torno al 32%, lo que puede indicar una creciente presencia de mujeres
en esta rama de ensefianza. No obstante, serd importante identificar la manera en la
gue hombres y mujeres van desarrollando su carrera profesional en vista de la menor
presencia de mujeres en las categorias mas altas de la jerarquia profesional.
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Tabla 2.11: Peso y distribucion del PDI por categoria profesional, rama de Ingenieria y
Arquitectura

Hombres Mujeres Total
N % % N % % N % %
vertical horizontal vertical horizontal vertical horizontal
Profesorado Emérito 80 0,4 93,0 6 0,1 7,0 86 0,3 100,0
Catedraticos/as de universidad 2.353 11,8 82,6 497 7,1 17,4 2.850 10,6 100,0
Catedraticos/as de Escuela Universitaria 151 0,8 81,6 34 0,5 18,4 185 0,7 100,0
Titulares de universidad 4.788 24,1 73,2 1.749 25,1 26,8 6.537 24,4 100,0
Contratado/a Doctor/a 1.764 8,9 68,9 798 11,5 31,1 2.562 9,5 100,0
Titulares de Escuela Universitaria 739 3,7 78,2 206 3,0 21,8 945 3,5 100,0
Ayudante Doctor/a 824 4,1 68,3 382 5,5 31,7 1.206 4,5 100,0
Colaborador/a 434 2,2 73,3 158 2,3 26,7 592 2,2 100,0
Ayudante 147 0,7 70,0 63 0,9 30,0 210 0,8 100,0
Asociado/ a 4.503 22,7 80,2 1.112 16,0 19,8 5.615 20,9 100,0
Investigador/a Postdoctoral 883 4,4 67,0 435 6,3 33,0 1.318 4,9 100,0
Investigador/a Predoctoral 2.504 12,6 67,6 1.199 17,2 32,4 3.703 13,8 100,0
Visitante, sustituto/a y otros 700 3,5 68,6 321 4,6 31,4 1.021 3,8 100,0
Total 19.870 100,0 74,1 6.960 100,0 25,9 26.830 100,0 100,0

2.5 DISTRIBUCION DEL PDI POR TRIENIOS

En numero de trienios del PDI es una aproximacion a la antigliedad de la plantilla de las
universidades publicas espafiolas. Asi, se puede observar que los extremos de la
distribucién son los que representan un mayor porcentaje de PDI. En términos generales
el 37,4% del total no cuenta con ningun trienio y un 36,9% cuenta con 6 trienios o mas.

Los trienios son complementos por antigiiedad que se conceden por cada tres afios de
servicio y no hay requisitos para su concesion. Por ello, sorprende que el 37,4% del PDI
no tenga trienios. Una explicacion posible podria ser la edad del PDI, pero ello no se
sostiene con los datos aportados anteriormente. Entonces, el hecho de que un
porcentaje elevado del PDI no obtenga trienios por antigliedad puede estar ligado a las
condiciones de contratacion como las del profesorado asociado en algunas
universidades (entre otros factores).

En el caso de las mujeres son una mayor proporcién las que no cuentan con ningun
trienio (el 39,9%) frente a los hombres (35,5%). Al contrario, para quienes cuentan con
6 trienios 0 mas el porcentaje de hombres es superior que el de mujeres (40,3% y 32,4%
respectivamente).

Asi, los hombres son mayoria en todas las categorias consideradas, aunque destaca la
importante diferencia existente en el grupo de quienes tienen 6 o mas trienios, en el
que los hombres representan el 61,9% del total.
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Tabla 2.12: Peso y distribucion del PDI por trienios

Hombres Mujeres Total
Numero trienios N % vertical % horizontal N % vertical % horizontal N % vertical % horizontal
Ninguno 24.609 35,5 53,7 21.183 39,9 46,3 45.792 37,4 100,0
1 4.352 6,3 52,9 3.878 7,3 47,1 8.230 6,7 100,0
2 2.983 43 51,8 2.775 5,2 48,2 5.758 4,7 100,0
3 2.933 4,2 54,0 2.495 4,7 46,0 5.428 4,4 100,0
4 3.322 4,8 53,6 2.871 5,4 46,4 6.193 5,1 100,0
5 3.229 4,7 54,8 2.663 5,0 45,2 5.892 4,8 100,0
6 0 mas 27.950 40,3 61,9 17.199 32,4 38,1 45.149 36,9 100,0
Total 69.378 100,0 56,7 53.064 100,0 43,3 122.442  100,0 100,0

2.6 DISTRIBUCION DEL PDI POR QUINQUENIOS

Tal y como establece el Real Decreto 1086/1989, de 28 de agosto, (BOE n2 216 del 9 de
septiembre) sobre retribuciones del profesorado universitario y sus posteriores
modificaciones, el profesorado universitario podra someter a evaluacion la actividad
docente realizada cada cinco afios en régimen de dedicaciéon a tiempo completo o
periodo equivalente si ha prestado servicio en régimen de dedicacion a tiempo parcial.
En la actualidad, este mérito, conocido como quinquenio, puede ser solicitado no solo
por el PDI funcionario/a, sino también por el profesorado que cuente con un contrato
indefinido o temporal.

En términos generales, el 54,3% del PDI no cuenta con este complemento y un 16%
cuenta con 6 o mas quinquenios. Para las mujeres, el 57,4% no cuenta con ningun
quinquenio y el 12,6% cuenta con 6 0 mas. Estos porcentajes para los hombres son mas
favorables, puesto que son el 51,9% quienes no cuentan con ningun quinquenio y el
18,3% de ellos cuentan con 6 o mas.

Tabla 2.13: Peso y distribucion del PDI por quinquenios

Numero de Hombres Mujeres Total

quinquenios N % vertical % horizontal N % vertical % horizontal N % vertical % horizontal
Ninguno 36.213 51,9 54,2 30.659 57,4 45,8 66.872 54,3 100,0

1 2.674 3,8 53,7 2.307 43 46,3 4.981 4,0 100,0

2 3.429 4,9 54,3 2.882 54 45,7 6.311 51 100,0

3 3.825 5,5 55,2 3.100 58 44,8 6.925 5,6 100,0

4 4931 7,1 57,2 3.689 6,9 42,8 8.620 7,0 100,0

5 5.881 8,4 60,5 3.839 7,2 39,5 9.720 7,9 100,0

6 0 mas 12.775 18,3 64,9 6.899 12,9 35,1 19.674 16,0 100,0
Total 69.728 100,0 56,6 53.375 100,0 43,4 123.103 100,0 100,0
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A la hora de interpretar estos resultados es importante hacer referencia a la estructura
de edad del PDI en las universidades publicas espafiolas. Al tener los hombres mayor
presencia en los grupos de edad a partir de los 50 anos, esto se corresponde con una
mayor antigliedad y, por tanto, un mayor nimero de trienios y quinquenios. Este hecho
tiene un reflejo importante en la evolucidon de los complementos salariales que se
analizardn en los siguientes capitulos. Esta realidad es coherente con la mas reciente
incorporacion de las mujeres a la docencia e investigacion universitaria.

2.7 DISTRIBUCION DEL PDI POR SEXENIOS

Este mérito hace referencia a las tareas de investigacién y transferencia del profesorado
universitario. Se trata de uno de los complementos mds importantes, pues no solo
repercute en el salario, sino que es fundamental para la estabilidad y promocién del
PDI?, ademas de reflejar la trayectoria profesional en el ambito de la investigacion. En
este sentido, serd una de las variables mas significativas en el andlisis de las diferencias
salariales, ya que su estudio contribuye a conocer si, en el caso de las mujeres, las
responsabilidades del trabajo de cuidados que asumen suponen una ralentizacién en las
actividades de investigacion y transferencia y, por tanto, en su avance en la carrera
académica.

Antes de analizar la informacién aportada por las universidades participantes, es preciso
conocer qué categorias profesionales pueden solicitar sexenios. En este caso, las
solicitudes se limitan al profesorado funcionario de las universidades publicas
espafiolas, el PDI investigador del CSIC, ademas de las personas contratadas con
vinculacién indefinida en universidades publicas y privadas, siempre que en las
instituciones tengan firmado el correspondiente convenio con la CNEAL.

En este informe se analiza la concesién de sexenios por parte del personal PDI
funcionario y laboral fijo de las universidades publicas espafolas. Este tipo de
complemento no se concede de manera automatica, sino que es preciso presentar una
solicitud de acuerdo con la normativa establecida. Esta solicitud es evaluada por un
panel de personas expertas que decide sobre su concesion.

Hay que sefialar que hay dos tipos de sexenios: de investigacién y de transferencia. Los
de investigacidn estan relacionados con publicaciones con los estandares e indicios de
calidad de la investigacién y produccion cientifica. Los de transferencia reconocen el
impacto, proyeccion vy visibilidad de procesos y resultados de transferencia del
conocimiento significativos. Hasta el momento, solo ha habido una convocatoria de
sexenios de este Ultimo tipo y se establece como requisito para su solicitud el tener
concedido al menos un sexenio de investigacion. El establecer este prerrequisito
contribuye a la profundizacién en la brecha de género en la concesidon de sexenios

21 | a3 solicitud de uno o varios tramos de investigacion es voluntaria. Ademas de la promocidn profesional
reconocida en forma de complemento de productividad, el nimero de sexenios (se pueden obtener hasta
un maximo de seis) es una medida de prestigio académico, y el estar en posesién de al menos uno es
requisito para poder dirigir tesis doctorales, participar en doctorados de calidad, figurar como
investigadora o investigador principal en proyectos de investigacién financiados o formar parte de
tribunales de seleccién de profesorado, entre otros.

35




puesto que, como se puede comprobar, el porcentaje de mujeres que no cuenta con
sexenios es superior al de los hombres.

Asi, en las universidades publicas espafiolas el 65,5% de las mujeres y el 59,6% de los
hombres no cuentan con ningln sexenio, lo que tendrd un impacto importante a la hora
de analizar la brecha salarial de género. Este factor se une a otros ya comentados, tales
como la menor antigliedad de las mujeres y su menor presencia en las categorias
profesionales de mayor retribucién. El 9,1% de las profesoras y el 7,6% de los hombres
cuenta con un sexenio. Asimismo, encontramos una diferencia relevante en el grupo
gue cuenta con 3 o mas sexenios, puesto que engloba el 24,5% de los hombres y el 16,6%
de las mujeres.

La brecha de género aumenta segln consideramos un mayor nimero de sexenios
concedidos. Asi, las mujeres representan el 45,6% de quienes no tienen sexenios, el
47,9% de quienes tienen un sexenio y este porcentaje se reduce hasta 28,8% para
quienes tienen 6 0 mas.

Tabla 2.14: Peso y distribucion del PDI por nimero de sexenios

Hombres Mujeres Total
N % vertical % horizontal N % vertical % horizontal N % vertical % horizontal
Ninguno  41.426 59,6 54,4 34.792 65,5 45,6 76.218 62,2 100,0
1 5.259 7,6 52,1 4.826 9,1 47,9 10.085 8,2 100,0
2 5.961 8,6 56,3 4.630 8,7 43,7 10.591 8,6 100,0
3 5.658 8,1 60,9 3.633 6,8 39,1 9.291 7,6 100,0
4 4.859 7,0 64,8 2.640 5,0 35,2 7.499 6,1 100,0
5 3.390 4,9 70,8 1.396 2,6 29,2 4.786 3,9 100,0
6 0 mas 2.920 4,2 71,2 1.184 2,2 28,8 4.104 3,3 100,0
Total 69.473 100,0 56,7 53.101 100,0 43,3 122.574 100,0 100,0

Segun la rama de ensefianza se observan distintas realidades con respecto al numero de
sexenios promedio concedido al PDI. En general, los sexenios tendran menos peso en
las Ciencias de la Salud, puesto que la mayor parte del PDI no cuenta con ellos, aunque
la proporcién es mayor para las mujeres (el 75,3% de los hombres y 79,4% de las
mujeres).

Por el contrario, en Ciencias el porcentaje de PDI sin sexenios se reduce, y el 45,5% de
los hombres y el 52,2% de las mujeres no tiene concedido ninguno. En este caso, el 20%
de los hombres tiene 5 0 mds sexenios, mientras esta situacién se da para el 10,5% de
las mujeres.
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Tabla 2.15: Distribucién del PDI segin nimero de sexenios por rama de ensefianza

Artes y Humanidades Ciencias Ciencias de la Salud Ciencias Sociales y Juridicas  Ingenieria y Arquitectura
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Ninguno 53,4 61,9 45,5 52,2 75,3 79,4 63,8 65,8 57,7 59,0
1 9,5 10,3 4,6 59 3,7 4 9,3 12,9 9,2 10,9
2 9,6 10,0 8,3 9,8 4,0 3,8 9,2 10,1 10,4 11,4
3 8,8 7,3 11,1 11,5 4,1 3,7 7,1 5,9 9,4 9,2
4 8,0 59 11,6 10 4,6 3,2 5.2 3,2 6,9 5,9
5 6,4 2,8 9,4 6,4 4,1 2,1 3,0 13 3,8 2,4
6 0 mas 4,3 1,8 9,6 4,1 4,2 3,7 2,4 0,9 2,6 1,2
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

En general, si tomamos como referencia el acceso a los distintos complementos
estudiados (trienios, quinquenios y sexenios) puede concluirse que a medida que
aumentan los requisitos para obtener los complementos salariales, el porcentaje de PDI
gue los obtiene se va reduciendo y las diferencias de género aumentan.

Figura 2.4: Porcentaje del PDI que obtiene diferentes complementos, por sexo (%)
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2.8 DISTRIBUCION DEL PDI POR TIPO DE JORNADA

Los datos mostrados por las universidades publicas espafolas reflejan que la mayoria
del profesorado esta empleado a jornada completa. Asi, el porcentaje de hombres y
mujeres empleados a jornada completa es mayoritario y con valores similares (68,5% y
67,8% respectivamente). No se observan diferencias relevantes de género en los valores
generales para el tipo de jornada.

Tabla 2.16: Peso y distribucion del PDI por tipo de jornada

Hombres Mujeres Total
N % vertical % horizontal N % vertical % horizontal N % vertical % horizontal
Jornada completa  47.763 68,5 56,9 36.193 67,8 43,1 83.956 68,2 100,0
Jornada parcial 21.965 31,5 56,1 17.187 32,2 43,9 39.152 31,8 100,0
Total general 69.728 100,0 56,6 53.380 100,0 43,4 123.108  100,0 100,0

No obstante, podemos encontrar diferencias entre las universidades en la aplicacion de
la jornada parcial, aunque los mayores porcentajes en la parcialidad de las mujeres estan
relacionados con el empleo de la figura de profesorado asociado por parte de las
instituciones. Como se aprecia en el siguiente grafico, el porcentaje que representa las
profesoras a tiempo parcial sobre el total de profesoras varia en gran medida entre unas
universidades y otras.

Figura 2.5: Porcentaje de mujeres a tiempo parcial sobre el total de mujeres PDI, segln
universidad
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Asi, algunas universidades reflejan que mas del 50% del PDI se encuentra a jornada
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parcial, mientras que en otras instituciones este porcentaje se situa por debajo del 10%.
En todos los casos el porcentaje de mujeres que estan empleadas a tiempo parcial se
corresponde con la tendencia general, por lo que en principio no se aprecian diferencias
relevantes de género en la tasa de parcialidad de hombres y mujeres en las
universidades publicas espafiolas. Serd de interés para investigaciones futuras conocer
el grado de parcialidad de los contratos que firman mujeres y hombres, para poder
comprobar si hay diferencias resenables en este sentido.

Grafico 2.1: Relacién entre el peso del profesorado a tiempo parcial y el porcentaje de
mujeres a tiempo parcial, segun universidad (%)
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Nota: Los datos de la URJC no son concluyentes para esta variable.

2.9 DISTRIBUCION DEL PDI POR TIPOS DE PERMISOS/EXCEDENCIAS

En este apartado es preciso tener en cuenta que hay PDI que toma varios permisos en
un mismo afio, por lo que los datos globales de PDI se ven distorsionados y los datos
generales deben interpretarse con cautela.

Se observa que en torno al 77,4% de los hombres y el 72,6% de las mujeres no han
solicitado permisos o excedencias. El 14,1% de las mujeres han solicitado permisos o
excedencias por accidente o enfermedad y en torno al 10% por otros motivos. Segun los
datos, el 3,4% de las mujeres han solicitado permisos o excedencias por
responsabilidades familiares. Se puede deducir que las mujeres de las universidades
publicas espafiolas pueden estar utilizando estrategias para la conciliacion de la vida
familiar y laboral distintas de las mas habitualmente presentes en otros sectores de
actividad.
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Tabla 2.17: Peso y distribucion del PDI por tipos de permisos y excedencias

Hombres Mujeres Total
% % % % % %
. . N . . N . .
vertical  horizontal vertical  horizontal vertical  horizontal
No ha tenido i 55867 77,4 58,6 30478 726 414 95345 753 100,0
permisos o excedencias
Si, ident
i, poracciclente 5.573 7,7 42,0 7.708 141 58,0 13281 105 100,0
o enfermedad
Si, por otro motivo 6.932 9,6 56,2 5.392 9,9 43,7 12.324 9,7 100,0
Si, bilidad
!, por responsabllidaces 3.844 53 67,9 1.820 34 32,1 5.664 45 100,0
familiares
Total 72.216 100,0 57,0 54.398 100,0 43,0 126.614 100,0 100,0

2.10 DISTRIBUCION DEL PDI POR REDUCCION DE JORNADA

En cuanto al PDI con reduccién de jornada, es un nimero demasiado bajo como para
extraer conclusiones generales. Este hecho corrobora los resultados de los apartados
anteriores, que apuntan la necesidad de hacer investigaciones detalladas sobre las
férmulas empleadas para la conciliacién de la vida familiar y laboral por parte del
profesorado.

A pesar de que son numeros reducidos, se aprecia que son las mujeres quienes
mayoritariamente se reducen la jornada por responsabilidades familiares y también por
otros motivos.

Tabla 2.18: Peso y distribucion del PDI por reducciéon de jornada

Hombres Mujeres Total
0, 0, 0,
/°. Mujeres A Total A’.
vertical vertical vertical
No ha tenido reduccion
. 68.460 99,2 52.229 99,1 120.689 99,1

de jornada
Si, por otro motivo 430 0,6 306 0,6 736 0,6
Si, p.o.r responsabilidades 108 0,2 152 03 260 0,2
familiares
Total 68.998 100,0 52.687 100,0 121.685 100,0
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3 BRECHA SALARIAL DE GENERO GLOBAL

La BSG es un indicador fundamental a la hora de entender las desigualdades de mujeres
y hombres, puesto que muestra las diferencias medias en las retribuciones que
obtienen. En este caso se presentan los resultados para este indicador, pero también se
ahonda en los factores a tener en cuenta en la consolidacion de estas diferencias
agregadas, como los complementos retributivos alcanzados por mujeres y hombres. Asi,
tal y como se recogia en el primer informe de brecha salarial (Massé et al., 2021)%?, las
diferencias retributivas globales podrian considerarse indicadores de discriminacién
indirecta (véase Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de
julio de 2006), puesto que evidencian un patrén de diferencia salarial potencialmente
estructural que favorece a los hombres. Se considera discriminacion indirecta porque
las normas y usos existentes son aparentemente neutrales, iguales para unos y otras,
pero los resultados observados muestran que favorecen sistemdaticamente a los
hombres.

En este apartado se presenta la BSG global en las universidades publicas espafiolas y
también se analizan las diferencias segun las variables consideradas. Asi, por una parte,
se tienen en cuenta los salarios totales y también sus distintos componentes, es decir,
el salario base y los complementos retributivos. Conviene subrayar que en este caso se
toman los complementos en su conjunto, sin hacer diferencias entre los diversos
complementos existentes, andlisis que se realiza en el capitulo siguiente.

Por otra parte, los distintos componentes del salario se estudian segun las diferentes
variables para las que se disponen de datos, tales como edad del PDI, ramas de
ensefianza, numero de trienios, quinquenios y sexenios concedidos, asi como para el
cruce de las variables rama de ensenanza y numero de sexenios. Por ultimo, se tiene en
cuenta también el tipo de jornada, los permisos, ausencias y reducciones de jornada del
PDI. La informacién sobre la brecha salarial para las distintas categorias profesionales se
recoge en el sexto capitulo de este informe.

Asi, en este apartado se presentan en primer lugar las brechas salariales con relacién a
la retribucion total, el salario base y los complementos para, después, pasar a estudiar
distintos ambitos. En el segundo epigrafe se aborda la BSG para los diferentes grupos de
edad y en el tercer apartado, para las ramas de ensefianza establecidas. En los siguientes
puntos se estudia la brecha para el nUmero de trienios, quinquenios y sexenios que tiene
reconocido el PDI. A continuacion, se presentan los datos para un cruce de variables que
resulta especialmente interesante, como son la rama de ensefanza y el nimero de
sexenios. Por Ultimo, se estudia la BSG por tipo de jornada laboral, tipo de permisos y
reduccion de jornada.

3.1 BRECHA SALARIAL DE GENERO. LOS DISTINTOS COMPONENTES DEL SALARIO

En este apartado se muestran los valores medios de la BSG relativa al salario total
percibido por mujeres y hombres en las 48 universidades publicas objeto de estudio.

2 Op. cit.
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Ademas, se estudian las BSG existentes en sus dos principales componentes, como son
el salario base y los complementos retributivos.

Se analiza en primer lugar la brecha existente en el salario total, después en el salario
base y, por ultimo, en los complementos. Habra de tenerse en cuenta que el peso
especifico de los complementos sobre el salario total varia a lo largo de la trayectoria
profesional, teniendo un impacto minimo en los primeros afios de vinculacién laboral y
adquiriendo una relevancia progresiva a lo largo del tiempo.

En general, los datos muestran que la BSG media en el salario total alcanza un 12,7%,
siendo mas elevada la brecha media en los complementos (19,1%) y mas reducida en el
salario base (1,8%). A continuacién, se detallan estos resultados.

3.1.1 Salario total

Para el salario total, la BSG media en las universidades publicas espafiolas se situa en el
12,7%. En algunas instituciones este porcentaje es muy superior a la media, superando
la BSG el 20% en ocho centros. Se observa que en URV (25,8%), UPF (24,1%) y UDL
(22,5%) la brecha salarial total es especialmente elevada.

Estos elevados niveles de BSG en algunas instituciones podrian estar relacionados con
el peso del PDI femenino o del PDI asociado. Asi, cabe sefalar que en URV y UDL el
porcentaje de mujeres sobre el PDI es elevado (51,5% y 49,5%, respectivamente) y
también lo es el porcentaje de PDI asociado sobre el total de sus plantillas (57,2% vy
51,7%, respectivamente). En el caso de UPF estos porcentajes se situan en 41,7% para
el porcentaje de mujeres en el PDIy en 38,5% para el peso del PDI asociado.
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Tabla 3.1: BSG media en salario base, complementos y salario total (%)

Universidad Salario Base Complementos Salario total

EHU -2,6 23,4 9,4
UA -1,0 17,9 11,6
UAB 0,5 19,8 13,3
UAH 0,9 24,5 14,9
UAL -0,4 23,4 16,9
UAM -0,3 19,3 10,7
uB 5,2 21,2 16,0
UBU 7,5 21,7 15,1
ucsm -5,9 -3,6 -4,6
UCA 2,5 15,6 11,6
UcLMm -1,3 26,0 15,3
ucm -0,9 19,1 9,1
uco 0,1 17,1 11,2
uDC 1,9 10,8 7,3
UDG 12,6 24,3 20,1
UDL 13,3 28,5 22,5
UGR 51 10,0 8,2
UHU 12,4 24,5 21,1
uiB 3,9 15,1 11,5
UJAEN 5,2 23,2 18,1
uli 10,0 26,2 20,4
ULE -12,4 7,7 -0,3
ULL -0,5 11,1 7,8
ULPGC 10,4 21,0 17,5
UMA 2,0 16,9 12,8
UMH 4,1 25,1 18,7
umMu -1,4 21,1 11,5
UNED 1,4 2,5 2,1
UNEX 7,7 22,6 17,7
UNICAN -5,9 29,1 16,7
UNIOVI 3,9 19,6 14,5
UNIRIOJA -1,5 11,3 7,4
UNIZAR 13,3 26,0 21,2
UPC -1,3 14,1 9,3
UPCT -12,6 17,1 6,7
UPF 6,4 36,2 24,1
UPM -7,2 10,9 3,0
UPNA -0,3 27,4 13,2
UPO -4,8 2,6 0,2
UpPv -1,3 21,8 14,9
URJC -9,3 7,6 -0,1
URV 11,3 33,5 25,8
us 3,8 10,2 8,5
USAL 1,1 26,4 16,1
uscC -1,7 9,9 5,8
uv 7,9 28,6 21,7
UVA 5,9 28,6 19,5
UVvIGO 0,4 21,5 15,7
MEDIA 1,8 19,1 12,7

En la siguiente figura se muestra la BSG sobre las retribuciones totales y, aunque existe
un rango de valores amplio, las altas cifras obtenidas indican que es muy pertinente el
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estudio en profundidad de este tema. Asi, las universidades publicas son instituciones
gue, como el resto de las administraciones publicas, se rigen por criterios neutros y
transparentes en la asignacidon de retribuciones. A pesar de ello, las diferencias de
género en los salarios efectivamente percibidos existen y son de una cuantia relevante.

Figura 3.1: BSG media del salario total por universidades (%)
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3.1.2 Salario base

La brecha salarial para el salario base percibido por hombres y mujeres en las
universidades publicas espanolas se sitla, en media, en el 1,8%. No obstante, siete de
estas instituciones presentan una BSG para el salario base superior al 10%, entre las que
presentan valores mas elevados se encuentran UNIZAR (13,3%), UDL (13,3%), UDG
(12,6%) y UHU (12,4%).

La mayor o menor BSG puede estar relacionada con la composicion de las plantillas de
cada universidad y, en este sentido, con el peso que determinadas categorias tienen
sobre el conjunto (profesorado asociado, por ejemplo, pero también figuras
relativamente estables o inestables, pero distintas a la del PDI funcionario).

3.1.3 Complementos

El valor de la BSG en los complementos retributivos percibidos es notablemente
elevado, con una media que se situa en el 19,1%. Los valores son mayores que cero para
todas las universidades estudiadas con la excepcion de UC3M (-3,6%). Un dato a tener
en cuenta es que en UC3M el porcentaje de mujeres en la plantilla es inferior a un tercio
(31,3%) y el peso del profesorado asociado es del 36,5%.

En términos generales, puede decirse que el 52% de las universidades presentan una
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brecha superior al 20% y el 23% de ellas reporta una BSG en complementos inferior al
10%. Aunque los valores medios se sitlan en torno al 20%, algunas instituciones
muestran unos valores muy superiores, tales como UPF (36,2%) o URV (33,5%).

Figura 3.2: BSG media de los complementos por universidades (%)
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3.1.4 Relacion entre la BSG en los complementos y en el salario total

Como se ha podido comprobar, la mayor parte de la diferencia en la retribucién media
de hombres y mujeres en las universidades publicas espanolas se debe a la desigual
percepcion de los complementos retributivos, puesto que las diferencias medias en el
salario base no son igualmente relevantes. Asi, en el siguiente grafico se observa la
relacion existente entre ambos indicadores, que viene a mostrar que los complementos
en las universidades publicas introducen una desigualdad en las retribuciones que debe
estudiarse en detalle, siendo diversos los factores explicativos de esta realidad.

Este hecho es especialmente relevante, puesto que algunos complementos tienen un
impacto determinante en la consolidacién de la carrera profesional del PDI. Por ello, una
diferencia significativa en ciertos complementos en un momento dado puede traducirse
también en profundas desigualdades en la trayectoria profesional en los afios y décadas
posteriores. Es importante el seguimiento de ese fendmeno en el tiempo para ver su
recorrido, en particular, con relacién a complementos clave como los sexenios.
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Grafico 3.1: Relacidn entre BSG en salario total y en complementos en las universidades publicas
espanolas (%)
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Se observa que existe una relacion directa entre la BSG en los complementos y en el
salario total, y se pueden distinguir las instituciones que presentan bajas BSG tanto en
salario total como en complementos, y el grupo de universidades en el que la BSG es
elevada en ambos conceptos.

Para el caso del salario base, cabe sefalar algunas situaciones diferentes en las que se
encuentran ciertas instituciones con BSG superior a la media para el salario base, pero
BSG por debajo de la media en el caso de los complementos (UGR y US, por ejemplo). A
la inversa también se observan casos en los que las universidades muestran BSG en
salario base relativamente bajas, pero en el caso de la BSG por complementos se sitlan
por encima de la media (UNICAN y UCLM, entre otras).
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Grafico 3.2: Relacidn entre BSG en salario base y BSG en complementos (%)
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3.2 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR GRUPOS DE EDAD

En este apartado se analiza la BSG por cada componente del salario segun los grupos de
edad. En muchos casos los datos referidos al PDI menor de 29 afios pueden contener
distorsiones, debido a que en este grupo son pocas las personas que reciben
complementos salariales.

El estudio de la brecha salarial por grupos de edad permite conocer las desigualdades
retributivas que puedan existir a lo largo del ciclo vital en la trayectoria profesional y
aporta una necesaria vision al estudio de las desigualdades de género.

Asi, la BSG para el salario total muestra una tendencia al alza en los primeros afios de la
carrera profesional, que alcanza su maximo en el grupo de 40 a 49 afios, para pasar a
reducirse a partir de ese momento.

Por su parte, la BSG media en el salario base muestra una tendencia decreciente a partir
de los 30-39 afios. Asi, se observa una BSG media maxima del 7,2% en el grupo de 30 a
39 afios, siendo menor en el resto de los grupos. En este caso, para los grupos de mayor
edad la brecha desciende, siendo la BSG media -5% para el grupo de 60 y mas afios. Los
valores medios de la BSG para los complementos muestran un aumento hasta el grupo
de edad de 40 a 49 aiios (11,3%), para pasar a descender a partir ese momento.
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Figura 3.3: BSG media en salario base, complementos y salario total, por grupo de edad
(%).
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Nota: Datos no incluidos por problemas metodolégicos i) para BSG salario total UAB y UPO grupo de 60 y mas afios;
ii) para BSG complementos UAB y UPO grupo de 60 o mas; UDL, UNED, UNIZAR, UPCT, UPV, URV el grupo hasta 29;
iii) para BSG salario base UPO y UAB grupo mayores de 60 afios.

Los datos parecen indicar una tendencia importante en cuanto a la evolucién de la
carrera profesional de hombres y mujeres en las universidades publicas espanolas. A la
vista de estas cifras, las mujeres presentan una mayor dificultad para consolidar su
carrera profesional, mientras que los hombres de su mismo grupo de edad obtienen
distintos complementos que afianzan su retribucidén y proyeccién profesional. A partir
de las edades centrales del ciclo vital la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres
se matiza segun estos datos, aunque sigue manteniéndose una mayor retribucién media
para los hombres que refleja un acceso y permanencia desigual en el sistema de
recompensas por los méritos investigadores.

3.3 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR RAMAS DE ENSENANZA

En este apartado se estudia la BSG en las distintas ramas de ensefanza, y se tiene en
cuenta el salario total y también sus componentes principales, salario base y
complementos, para cada una de las cinco ramas consideradas. Se observa que la BSG
es elevada en Ciencias de la Salud, media en las ramas de Artes y Humanidades y Ciencias
y, mas reducida en Ingenieria y Arquitectura y Ciencias Sociales y Juridicas.

El salario total muestra una BSG media con valores mds reducidos en Ciencias Sociales y
Juridicas (2,0%) y en Ingenieria y Arquitectura (2,4%). Artes y Humanidades y Ciencias
presentan una BSG respecto a salario total de 12,2% y 14% respectivamente. Ciencias
de la Salud presenta la BSG mas alta (18,0%), lo que indica que a pesar de la elevada
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presencia de mujeres en esta rama de ensefianza tienen importantes dificultades para
conseguir complementos retributivos.

Teniendo en cuenta los valores medios, hay que sefialar que la BSG del salario base es
moderada en tres ramas de ensefianza y en dos casos toma valores menores que cero
(en Ingenieria y Arquitectura y en Ciencias Sociales y Juridicas). En el caso de Ingenieria
y Arquitectura, esto puede venir motivado porque se trata de una rama de ensefanza
con poca presencia femenina (solo el 25,9% del PDI de Ingenieria y Arquitectura son
mujeres). El caso de Ciencias Sociales y Juridicas no puede explicarse en estos términos,
ya que el 48,7% de la plantilla estda formada por mujeres. En este caso, habra que
estudiar otros factores relacionados con la promocién laboral.

Los complementos muestran una BSG relativamente elevada, algo coherente con
resultados anteriores, puesto que es a la hora de conseguir complementos retributivos
cuando se manifiestan mayores diferencias entre mujeres y hombres. Las brechas mas
altas se dan en Ciencias de la Salud (27,4%) y en Ciencias (19,4%). La primera es una
rama muy feminizada y con una plantilla en la que el profesorado asociado tiene un peso
importante, pero no se dan estas circunstancias en la rama de Ciencias. Ingenieria y
Arquitectura y Ciencias Sociales y Juridicas presentan brechas mas moderadas en los
complementos (en torno al 7%). En el caso de Artes y Humanidades la brecha se situa
en el 16,8%.

Figura 3.4: BSG media en salario base, complementos y salario total, por ramas de ensefianza
(%)
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Nota: En Artes y Humanidades no incluye los datos de UPCT

3.4 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR TRIENIOS

En este apartado se presenta el andlisis de la BSG en cada uno de los grupos de trienios,
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gue son complementos que se obtienen por antigliedad y por tanto pueden entenderse
como una aproximacion al tiempo que lleva establecida la relacion laboral. Habra de
tenerse en cuenta que en el grupo de 6 o mas trienios se encuentra el PDI que lleva mas
de 18 aiios de relacién contractual y representa el 37% del PDI total.

La BSG en el salario total y en los complementos es mas elevada para el PDI con menor
y mayor antigliedad. Parece entonces que la BSG se acentua en la entrada y en la salida
de la carrera académica. Cabe recordar que el PDI sin trienios supone el 37,4% del
profesorado total y en este grupo las mujeres representan el 46,3% del PDI. EI PDI con 6
0 mas trienios representa el 37% del total y las mujeres suponen el 38,1% del
profesorado.

En los tres casos de BSG analizada los valores medios obtenidos son relativamente
moderados y se puede interpretar que la antigliedad en si misma no es una variable
relevante en la configuracién de la BSG puesto que en el caso de los trienios, este
complemento se obtiene de manera automatica y no se encuentra ligado directamente
alapromocion laboral o a la percepcidon de complementos por productividad o actividad
investigadora.

Figura 3.5: BSG media en salario base, complementos y salario total, por nimero de trienios (%)
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Entre el PDI que no tiene ningun trienio la BSG media en salario total es moderada
(5,0%), pero presenta valores de mas del 20% en 4 universidades.

La BSG media en el salario base es reducida (2,8%) y es mayor que cero en el 59% de la
muestra. En algunos casos supera el 20% (UBU, UDG, UNIZAR, URV). Por su parte, la BSG
es superior en el caso de los complementos y alcanza una media del 13,1% y es mayor
gue cero en un 82% de la muestra. Presenta valores de mas del 30% en nueve
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universidades. En el caso del PDI sin trienios la BSG por complementos serd menos
representativa, puesto que su relacion contractual con el centro serd menos prolongada
gue en el resto de los casos. Asimismo, los datos presentan una importante dispersion
a tener en cuenta a la hora de interpretar los valores medios.

Tabla 3.2: BSG media en salario base, complementos y salario total, PDI sin trienios (%)

Universidad Salario Base Complementos Salario total

EHU 7,0 15,1 7,3
UA 9,7 0,4 6,7
UAB 2,4 34,1 10,8
UAH 8,4 36,7 11,9
UAL -19,0 0,6 12,7
UAM 12,4 6,5 11,9
uB 5,9 8,9 6,4
UBU 22,7 6,8 22,3
uc3m 5,3 3,5 5,1
UCA 4,4 19,7 8,7
uCLM 17,5 35,7 18,3
ucMm 6,2 -6,0 5,1
uco 5,1 9,2 -6,0
uDC 5,7 7,2 59
UDG 23,6 52,3 28,3
uDL 8,6 19,6 10,3
UGR 2,9 3,8 3,5
UHU 10,5 12,6 11,3
uiB 2,8 11,8 5,7
UJAEN 7,4 15,1 9,2
u 11,4 7,6 10,5
ULE 11,1 3,4 -10,1
ULL -8,6 1,8 -4,8
ULPGC NA NA NA
UMA -4,3 15,8 6,0
UMH -8,1 -11,0 9,0
uMU 3,0 38,0 3,6
UNED 1,5 -4,1 0,8
UNEX 10,2 14,2 11,5
UNICAN 2,7 12,1 4,4
UNIOVI 3,7 16,1 0,4
UNIRIOJA 22,3 12,1 -18,1
UNIZAR 24,0 12,2 21,3
UPC -1,5 12,9 0,6
UPCT -15,6 22,0
UPF 12,5 48,6 19,0
UPM -6,0 12,7 -4,6
UPNA 2,5 1,1
uPO 5,8 22,7 4,0
UPV -17,4 2,5 -12,3
URJC 0,2 33,9 3,2
URV 24,3 21,1 23,4
us 18,0 12,8 15,7
USAL 8,2 -20,5 6,8
usc -4,2 18,7 1,4
uv 14,1 42,0 19,6
UVA 17,9 12,8 17,3
UVIGO -16,0 32,1 2,5
MEDIA 2,8 13,1 5,0
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3.5 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR QUINQUENIOS

En este apartado se desarrolla el analisis comparativo de BSG segun el nimero de
quinquenios docentes que percibe el profesorado de las universidades publicas
espafiolas, tanto para el salario total como para sus principales componentes, el salario
base y los complementos agregados.

Es preciso tener en cuenta que para el PDI funcionario y para algunas categorias
contractuales, los quinquenios docentes no suelen requerir evaluacién externa, por lo
que se diferencian de otros complementos, como los sexenios. En este sentido,
tenderian también a asimilarse con la antigliedad del PDI. No obstante, el 54,3% del PDI
estudiado no cuenta con quinquenios.

El analisis comparativo de la BSG global por quinquenios arroja un patrén bastante claro
en cuanto a la distribucién de la brecha: la brecha en el salario total se situa entre el 0%
y el 6%, segun los valores promedio de todas las universidades analizadas. El salario base
muestra unas cifras que se situan en valores de signo negativo. No obstante, cuando se
trata de analizar la brecha en los complementos la brecha media alcanza valores mas
elevados, entre el 6% y el 10%

Figura 3.6: BSG media en salario base, complementos y salario total, por nimero de quinquenios
(%)
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Ello es coherente con la situacion general y distribucidon del PDI, al igual que ocurre con
el resto de los complementos, puesto que la mayor parte de los complementos salariales
se cobran por parte del profesorado estable y de mas edad.

El dltimo grupo de mayor antigiiedad (que cuenta con 6 o mds quinquenios) en las
labores docentes, supone el 16% del PDI total de las universidades publicas espafiolas.
En este caso, las mujeres representan el 35,1% del profesorado total. La BSG media para
el salario total es de 5,2% y presenta un signo positivo para 45 universidades. En este
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caso destaca UNICAN, esta vez por brechas elevadas. Para el salario base la BSG media
es -1,5% vy, la brecha para los complementos asciende al 7,1%.

Tabla 3.3: BSG media en salario base, complementos y salario total, PDI con 6 0 mas quinquenios
(%)

Universidad Salario Base Complementos Salario Total

EHU 1,1 9,8 7,2
UA -1,9 4,3 3,0
UAB -1,9 3,4 2,4
UAH -0,6 7,9 6,0
UAL -0,3 7,7 6,1
UAM -4,0 11,6 8,0
uB -4,5 2,0 0,8
UBU 0,2 -2,1 -1,5
ucsm -8,8 23,2 17,3
UCA 0,2 7,5 5,9
UcLMm 0,3 6,4 5,0
UCM -2,6 7,7 4,5
uco -1,6 3,4 2,2
uDC 2,3 12,3 9,4
UDG 1,7 2,0 1,9
UDL 2,4 7,3 6,0
UGR -0,4 4,3 2,5
UHU -0,4 9,1 6,9
uiB -0,1 4,5 3,6
UJAEN 0,8 16,6 13,3
uli -0,6 21,8 16,7
ULE -1,3 11,1 8,3
ULL -1,1 5,0 3,7
ULPGC -2,3 1,4 0,4
UMA 0,1 11,0 8,6
UMH -2,0 1,7 0,9
umMu -3,2 -1,8 -2,1
UNED 1,4 6,0 4,8
UNEX 0,9 11,5 9,0
UNICAN 47,9 57,9 56,1
UNIOVI 1,1 7,3 5,8
UNIRIOJA 1,5 8,1 6,7
UNIZAR 2,6 12,6 9,8
UPC -0,5 17,8 14,3
UPCT 0,0 6,8 5,2
UPF -8,4 4,6 2,6
UPM -1,3 10,3 7,3
UPNA 0,5 7,4 5,5
UPO -8,7 54 2,7
UpPv -2,5 11,1 8,3
URJC -1,5 7,3 5,6
URV -73,2 -74,4 -73,5
us 0,2 5,4 4,3
USAL 1,1 9,3 7,4
uscC -0,5 8,4 6,4
uv -2,1 5,2 3,6
UVA -0,8 7,5 5,6
UVIGO -0,5 6,2 4,8
MEDIA -1,5 7,1 5,2
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3.6 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR SEXENIOS

Los sexenios se han convertido en un factor importante para analizar las desigualdades
de género porque no sélo estan relacionados con el tiempo de permanencia en la
institucion o con la retribucion, sino que por su caracterizacidn representan el acceso a
una serie de recompensas por méritos investigadores. En este momento no solo
suponen un complemento econdmico, sino que determinan también las reducciones en
las horas de docencia y la posibilidad de participacién en ciertas actividades
investigadoras y docentes que, a su vez, contribuyen a afianzar la carrera docente e
investigadora del PDI.

También conviene recordar que hay algunas situaciones en las que es especialmente
interesante incidir. El no contar con ningln sexenio de investigacidon supone un mayor
numero de horas de docencia y la imposibilidad de acceder a ciertas actividades
investigadoras que precisan como requisito el contar con, al menos, un sexenio.
Asimismo, en la actualidad el PDI que cuenta con tres o mas sexenios esta previsto que
pueda consolidar su trayectoria profesional y que se opte a la promocién laboral
mediante la acreditacién y acceso a cuerpos de PDI de categoria superior, tales como
catedras o puestos superiores equivalentes en el profesorado no funcionario.

Asi, los sexenios representan una variable muy importante a la hora de analizar la brecha
salarial y la desigualdad de género puesto que se han convertido en uno de los ejes
principales, si no el principal, de la carrera profesional dentro del sistema universitario.
A través del reconocimiento de los sexenios, que se conceden por méritos de
investigacidn y transferencia, el PDI accede a este sistema de recompensas econdmicas,
posibles rebajas en sus obligaciones docentes y progresa en su carrera académica.

Si consideramos el PDI segln el nimero de sexenios concedido, para el salario total la
BSG media toma valores positivos (entre el 0,5% y el 3,3%) en una tendencia marcada
por la brecha en los complementos (entre el 3% vy el 4,3%), puesto que en toda las etapas
o ciclos de la carrera investigadora existe una brecha cercana a cero en lo relativo al
salario base.

La obtencién de un primer sexenio parece reducir la BSG, algo que parece no ocurrir con
la obtencidn de sexenios posteriores. A partir de la obtencidn de 2 sexenios la BSG se
estabiliza (excepto en el caso de 5 sexenios).
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Figura 3.7: BSG media en salario base, complementos y salario total, por nimero de sexenios
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A continuacion, se presenta el analisis de la brecha en las tres categorias (salario total,
salario base y complementos) en cada universidad, clasificado por nimero de sexenios,
para los grupos mas representativos.

En el grupo de PDI que no tienen reconocimiento de sexenio alguno (62% del PDI total;
60% del total de PDI hombres y 65% del PDI en mujeres no tiene ningun sexenio), se
observan valores bastante dispares, si bien en general se mantiene la tendencia general
de brecha cercana a cero. Asi, la BSG media para el salario total es 0,5%, tomando el
valor mas alto en UBU (20,6%) y la BSG media para el salario base se situa en el -1,4%,
siendo de signo positivo en 20 universidades. En el caso de la BSG en los complementos,
el valor medio es del 3,5% y es mayor que cero en 32 casos.
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Tabla 3.4: BSG media en salario base, complementos y salario total, PDI sin sexenios (%)

Universidad Salario Base Complementos Salario Total

EHU -5,7 3,7 3,2
UA -11,1 5,6 3,8
UAB -2,2 -4,1 2,8
UAH 1,0 2,3 1,4
UAL -12,9 2,2 -7,0
UAM 6,5 6,2 6,5
uB 3,6 1,0 2,6
UBU 12,2 35,0 20,6
uC3Mm 7,8 -51,9 17,3
UCA -0,3 -2,8 -1,7
UCLM 18 21,5 8,2
ucm -1,1 0,7 -0,8
uco -6,2 -12,9 9,1
ubcC 1,5 3,0 2,2
UDG 14,8 18,7 16,0
ubL 5,4 9,2 6,7
UGR 5,9 3,6 -4,4
UHU 2,0 -1,6 -0,2
uiB -9,9 21,7 -16,7
UJAEN 5,1 19,3 13,0
] 8,3 12,1 9,8
ULE -12,5 7,0 -10,4
uLL -6,3 -4,2 5,0
ULPGC 8,8 15,1 12,6
UMA ) 0,0 2,7
UMH -0,9 9,2 4,0
UMU -6,4 0,2 -4,8
UNED 2,2 5,8 -1,5
UNEX 4,1 0,8 2,4
UNICAN -11,9 0,5 -7,4
UNIOVI i 13,6 5,3
UNIRIOJA -9,9 5,6 -7,6
UNIZAR 13,6 12,3 13,0
UPC -6,2 0,4 -4,6
uPCT -11,9 26,4 4,7
UPF 8,4 28,0 13,8
UPM -8,5 18 -4,9
UPNA 2,8 0,6 -2,4
uPO -10,6 -33,5 21,7
uPVv -6,8 11,4 1,8
URIC -8,7 -27,4 -14,4
URV 8,4 10,7 9,3
us -8,9 -17,3 -14,3
USAL 4,0 21,3 6,1
usc 5,8 5,2 5,6
uv 7,3 18,5 11,6
UVA 9,7 22,6 14,2
UVIGO 5,8 27,2 12,5
MEDIA -1,4 3,5 0,5
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En el grupo de 1 sexenio (representa el 7,6% de los hombres y el 9,1% de las mujeres),
se mantiene la misma tendencia general. La brecha media es cercana a cero en el salario
total percibido (0,6%), con un valor maximo en UPNA (12,3%). Para el salario base la
brecha media toma valores menores que cero (-2,4%), y el valor mas elevado es el de
UC3M (5,2%). En el caso de los complementos, la media de la brecha es 3,0%, siendo
mayor que cero en 31 universidades. Destaca el elevado valor de UPNA (35,5%).

57




Tabla 3.5: BSG media en salario base, complementos y salario total, PDI con 1 sexenio (%)

Universidad Salario Base Complementos Salario Total

EHU -3,9 4,6 0,0
UA -0,7 -8,9 -6,0
UAB -2,7 -1,7 -2,0
UAH -3,7 6,6 2,9
UAL -1,0 2,1 1,3
UAM -11,5 -5,0 -8,5
uB -5,4 -5,1 -5,2
UBU 0,9 13,8 7,8
ucsm 5,2 -7,6 -4,1
UCA -0,7 -1,1 -1,0
UcLMm -7,1 9,6 1,1
ucm -0,3 2,2 0,7
uco 0,1 4,4 2,9
uDC 1,5 5,7 4,1
UDG -7,4 -23,4 -18,5
UDL -5,1 -12,8 -10,0
UGR -1,1 -0,7 -0,8
UHU -1,2 -0,4 -0,6
uiB -0,1 0,1 0,0
UJAEN 1,3 5,6 4,4
uli 0,5 14,1 9,3
ULE -15,7 2,5 -4,4
ULL 2,8 -0,9 0,1
ULPGC 0,0 2,3 1,6
UMA -0,8 3,2 2,0
UMH -4,0 6,0 2,7
umMu -0,6 1,2 0,6
UNED 0,8 -3,7 -2,1
UNEX 1,4 4,2 3,4
UNICAN -5,2 12,0 4,3
UNIOVI -1,0 -12,0 -6,7
UNIRIOJA 1,3 2,9 2,4
UNIZAR 0,8 5,9 4,0
UPC 2,7 2,1 2,2
UPCT -17,2 24,2 7,8
UPF -6,5 -1,3 -2,7
UPM -8,9 13,1 3,9
UPNA -2,7 35,5 12,3
UPO 0,2 -8,9 -6,0
UpPv 0,7 11,6 8,6
URJC -7,8 1,0 -2,9
URV 1,5 5,5 4,4
us -0,2 -3,5 -2,5
USAL -5,9 8,6 2,9
uscC 0,5 1,4 1,1
uv 0,8 3,7 2,7
UVA -8,9 15,4 5,4
UVvIGO -0,1 7,3 5,4
MEDIA -2,4 3,0 0,6

En el grupo de 3 sexenios reconocidos se encuentra el PDI que, en general, tiene la
posibilidad de optar o ha optado a una promocion laboral y representa el 7,6% del PDI.
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En este grupo el 39,1% son mujeres y el 60,9% son hombres. La tendencia y las horquillas
generales se mantienen bastante estables, con BSG media de 3,1% en salario total,
cercana a cero (-0,3%) en salario base y 4,3% en complementos.

No se observa un alto grado de dispersion o desigualdad entre distintas universidades.
Solamente sobrepasan el 10% de BSG media en salario total dos universidades, UVIGO
(12,4%) y UPNA (10,7%).
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Tabla 3.6: BSG media en salario base, complementos y salario total, PDI con 3 sexenios (%)

Universidad Salario Base

Complementos

Salario Total

EHU
UA
UAB
UAH
UAL
UAM
uB
UBU
ucsm
UCA
UcLMm
ucm
uco
uDC
UDG
UDL
UGR
UHU
uiB
UJAEN
uli
ULE
ULL
ULPGC
UMA
UMH
umMu
UNED
UNEX
UNICAN
UNIOVI
UNIRIOJA
UNIZAR
UPC
UPCT
UPF
UPM
UPNA
UPO
UpPv
URJC
URV
us
USAL
uscC
uv
UVA
UVvIGO
MEDIA

11,1

1,9
-3,6
-6,3
-1,0
-1,3
-3,2
2,1
)2
-0,2
-3,0
-2,0
-0,3
1,2
0,5
0,8
3,9
0,0
-0,7
-0,3
0,8
-2,3
-0,1
0,7
-0,7
0,6
-1,7
-0,8
-1,5
3,4
-0,7
-0,6
2,4
0,0
-6,1
-2,3
4,4
5,2
-1,3
0,4
-6,8
-4,8
-1,0
-4,0
-0,3
-0,8
-0,1
7,4
-0,3

2,7
-0,1
-5,8
4,7
9,7
0,6
1,0
12,5
10,7
2,8
5,0
6,8
3,9
6,6
8,7
-2,1
5,4
7,0
-0,8
7,2
4,3
-8,4
6,7
0,6
6,0
6,8
0,1
1,0
3,9
-2,3
-12,0
5,4
11,5
1,7
8,2
-2,7
54
13,4
2,9
9,2
1,4
4,0
4,7
11,8
1,4
11,7
8,0
14,3
4,3

6,2
0,4
-5,3
1,7
7,4
0,1
0,0
9,3
8,0
2,1
2,9
3,3
2,7
4,9
6,8
-1,2
4,8
5,2
0,8
5,4
3,3
6,7
5,1
0,6
4,4
5,2
0,4
0,5
2,4
-0,8
7,7
4,0
8,8
1,3
4,6
2,6
5,1
10,7
1,8
7,1
0,6
2,0
3,3
7,7
0,9
8,7
5,8
12,7
3,1
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3.7 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR TIPO DE JORNADA

En la jornada laboral se distingue al PDI que trabaja a tiempo completo o a tiempo
parcial. En general, puede relacionarse la jornada a tiempo parcial con situaciones
laborales de mayor inestabilidad o al profesorado asociado. En términos generales, el
31,8% del PDI estd empleado a tiempo parcial. De este grupo, las mujeres representan
el 43,9% del total.

En general, la BSG es superior entre el PDI contratado a tiempo parcial. Dada la amplia
variedad de contratos de este tipo (tanto en cuanto al nimero de horas como en cuanto
a los niveles con los que se asocian) podria estar ocurriendo que los hombres accedan a
los contratos parciales mas favorables.

La BSG media para el salario total se situa en el 12,5% en el caso de la jornada completa
y 14,4% en el caso de la jornada parcial. Para el salario base, la BSG en la jornada parcial
(7,3%) es superior a la completa (1,0%), aunque en ambos casos es inferior a la BSG
media que se observa en complementos, que es igual a 18,7% para la jornada completa
y asciende al 26,5% en el caso de la jornada parcial.

Figura 3.8: BSG media en salario base, complementos y salario total, por tipo de jornada (%)
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3.8 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR TIPO DE PERMISOS Y AUSENCIAS

En este apartado se ofrecen datos generales del PDI que ha solicitado permisos y
ausencias del puesto de trabajo. Es importante recordar que debido a la contabilizacién
qgue se hace de estos permisos, es posible que una persona haya solicitado varios
permisos, por lo que los datos globales se vean afectados y el total de personal no se
corresponda con el PDI total real. Asimismo, es posible que en cada universidad las
personas que se acogen a los distintos tipos de permisos sean muy pocas, por lo que las
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medias obtenidas sean poco representativas.

En general, segun los datos disponibles el 75,3% del PDI de las universidades publicas
espafiolas no ha disfrutado de ningln permiso ni ausencia, siendo este porcentaje del
77,4% para los hombres y del 72,6% para las mujeres. Se observa que la BSG es mayor
entre el PDI que se acoge a permisos y mads si estos estan relacionados con
responsabilidades familiares.

La brecha media para el caso del PDI que no cuentan con permisos en el salario total se
sitia en 9,2%; es de -1,7% para el salario base y para los complementos alcanza el 15,4%.

En el caso del PDI que se acoge a permisos por responsabilidades familiares
encontramos brechas medias mas elevadas en todas las categorias de andlisis. Asi, la
brecha en el salario total es del 16,1%, la brecha media para el salario base es del 6,6%.
Por ultimo, la BSG media en los complementos también es positiva y alcanza un valor de
26%.

En el caso del PDI que presenta permiso por accidente o enfermedad destaca la elevada
BSG media en el caso del salario total (11,3%), mientras que, en el caso de los permisos
por otros motivos, es resefiable la brecha media en complementos (21,5%).

Figura 3.9: BSG media en salario base, complementos y salario total, por tipo de permisos (%)
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Nota: No se dispone de datos de UNED. No se incluyen UGR para brecha en “si, por otros motivos” ni para el salario
total en la categoria de “permisos por responsabilidades familiares”. Tampoco se incluye UBU para brecha en
complementos en el caso de “permisos por otros motivos”.

Permiso por responsabilidades familiares

No se disponen de datos de UDC, UDL, UGR, UHU, UNED y UNIOVI y para los
complementos se elimina el valor de UPO por ser extremo. En este caso son pocas las
personas en cada universidad que solicitan este tipo de permisos.
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La BSG media en el salario total es del 16,1% para el PDI con permisos por
responsabilidades familiares. La brecha media en el salario base es menor, del 6,6%, y
destacan los valores de las universidades UCM (36,2%) y UAH (35,1%). Para los
complementos la brecha media asciende al 26%. Resulta especialmente elevada en
UPCT (74,5%) y en USAL (72,9%).

Tabla 3.7: BSG media en salario base, complementos y salario total, PDI con permisos por
responsabilidades familiares (%)

Universidad Salario Base Complementos Salario total

EHU 29,6 30,9 30,0
UA 15,1 21,0 18,7
UAB 12,7 16,3 14,4
UAH 351 60,7 46,5
UAL 2,8 37,3 28,3
UAM 6,9 38,4 18,5
uB 24,7 38,1 31,2
UBU -18,1 -30,9 -24,0
ucsm -11,1 39,8 12,5
UCA 25,7 47,3 40,9
UcLMm -6,5 -28,1 -16,2
UCM 36,2 68,6 46,7
uco 2,3 23,0 17,0
UDG 30,4 32,1 31,4
uiB -13,0 37,1 23,5
UJAEN 8,5 31,2 24,4
uli 30,2 22,8 26,2
ULE 24,9 28,3 26,5
ULL -10,0 -17,4 -14,7
ULPGC 28,8 60,8 43,4
UMA -33,6 -1,7 -12,1
UMH 27,4 40,8 35,3
umMu 27,3 50,7 36,0
UNEX 9,8 24,2 19,5
UNICAN 6,9 30,3 20,0
UNIRIOJA -50,0 38,7 15,2
UNIZAR -29,1 -11,1 -18,0
UPC 3,3 2,0 2,6

UPCT -33,9 74,5 24,7
UPF 20,9 -2,0 12,5
UPM 19,9 -21,1 4,9

UPNA 14,6 58,2 27,3
UPO -55,5 -83,0
UpPv 7,6 47,6 33,5
URJC 12,2 26,8 18,6
URV -2,9 -13,5 -7,8
us -0,3 4,6 2,9

USAL -5,7 72,9 35,2
uscC 19,6 -5,6 8,3

uv 16,7 24,7 21,0
UVA 27,5 39,0 30,9
UVvVIGO 20,4 27,2 24,6
MEDIA 6,6 26,0 16,1
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Aunque en el estudio de las brechas de género los permisos por responsabilidades
familiares suelen ser uno de los indicadores principales de analisis, en el contexto de las
universidades publicas espafiolas estos permisos no son utilizados como medida para la
conciliacion de la vida laboral y familiar de manera generalizada. Por una parte, debido
a que el envejecimiento de las plantillas implica que determinados tipos de permisos
tengan poca relevancia. Por otro, debido a la mayor flexibilidad en la jornada laboral y
en la organizacidn de las distintas actividades que existe en las universidades con
relacion a otros entornos laborales, quizd son otras las estrategias de conciliacién
utilizadas por el PDI, que no estdn formalizadas mediante permisos, pero que también
pueden tener consecuencias en la consolidacién de la carrera profesional.

3.9 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR REDUCCION DE JORNADA

La reduccidn de jornada es una de las principales medidas de conciliacién de la vida
familiar y laboral y tiene una especial incidencia en la BSG puesto que son las mujeres
quienes la utilizan con mayor frecuencia e intensidad. Esta medida no solo tiene efectos
inmediatos en cuanto a menor tiempo en el empleo y remuneracion, sino que también
tiene efectos a mds largo plazo puesto que influye en la consolidaciéon laboral,
promocion profesional, cotizaciones a la seguridad social, etc.

En las universidades publicas espanolas son muy pocas las personas que se acogen a
esta medida, en torno al 0,2% del PDI. Para el caso de las profesoras, segun los datos
recabados para este estudio, el 99,1% de ellas no han tenido reduccién de jornada.
Debido a esta situacidn, en la que en cada universidad son muy pocos los casos en los
gue se solicita una reduccién de jornada, la recogida de datos es poco representativa y
ademas la dispersion de los resultados es muy elevada lo que desaconseja su analisis.

En vista de estos resultados, también se observa que para analizar las estrategias de
conciliacion del PDI de las universidades publicas espafiolas serd necesario poner en
marcha estudios cualitativos y complementarios que identifiquen las caracteristicas de
estas estrategias, asi como las consecuencias que tienen en la carrera profesional.
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4 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR TIPO DE COMPLEMENTOS

Para continuar con el analisis de la BSG, en este capitulo se recogen los principales
resultados relacionados con la brecha salarial media de los distintos complementos
salariales de destino, especificos, trienios, quingquenios, sexenios, participacién en
proyectos, participacion en actividades formativas y actividades de gestién segun los
grupos de edad, ramas de ensefianza, nimero de trienios, nimero de quinquenios,
numero de sexenios, tipo de jornada, permisos o excedencias y reduccién de jornada.

El analisis de la brecha de género en los complementos es muy relevante, puesto que se
ha podido comprobar que un parte importante de la diferencia salarial media entre
hombres y mujeres reside en las distintas cuantias en complementos percibidas.

En el caso de las brechas para complementos en la remuneraciones o prestaciones
recibidas en caso de baja por accidente, enfermedad o por maternidad/paternidad, no
se han podido estudiar puesto que la cuantia anual media de estos complementos es
muy reducida (122€ entre los hombres y 226€ entre las mujeres de media anualmente)
y esto provoca que se obtengan valores extremos en las brechas salariales para la
mayoria de las universidades. Asimismo, el hecho de que incorpore en la misma
categoria accidentes, enfermedades y maternidad/paternidad complica Ia
interpretacion de los resultados en términos de igualdad de género.

También se han identificado problemas a la hora de tratar los datos correspondientes a
los complementos de participacién en proyectos de investigacién y contratos y en el de
formacién. En este caso, son varias las instituciones para las que se carece de
informacién y, en otras ocasiones, las brechas medias calculadas ofrecen valores
extremos. Por ello, las medias y resultados obtenidos para la BSG en este complemento
deben igualmente interpretarse con cautela.

4.1 BRECHA SALARIAL DESAGREGADA POR TIPO DE COMPLEMENTOS

La BSG media en los complementos retributivos toma valores mayores que cero para
todos ellos. Destacan los elevados valores de la brecha media en los complementos por
sexenios (28,5%) vy, sobre todo, por proyectos (47,3%). En ambos casos se trata de
complementos ligados a la progresion en la carrera académica, por lo que es coherente
con lo expuesto en los capitulos anteriores que aqui se manifiesten importantes
diferencias en la retribucién media de mujeres y hombres.

Cabe destacar que en el caso de los complementos por proyectos y formacion son
numerosos los casos perdidos. Asimismo, encontramos una importante dispersién en
los valores de la brecha media en el caso de los complementos por proyectos vy, adn
mayor, en los de formacién.

La siguiente tabla recoge los resultados medios globales para cada complemento y, a
continuacion, se pasa a comentar cada uno de ellos.
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Tabla 4.1: BSG media por tipo de complemento (%)

Destino Especifico Trienios Quinquenios Sexenio Proyectos  Formacion Cargo
EHU 31,5 39,0 18,1 23,0 35,6 42,4 -53,7 15,5
UA 4,3 25,8 19,5 19,2 32,3 55,7 11,8 22,2
UAB 24,5 14,5 17,3 22,0 32,7 14,7 -20,6 9,7
UAH 23,2 22,1 14,9 14,9 34,2 35,9 22,1 39,6
UAL 26,1 NA 25,3 29,6 43,6 NA NA 17,0
UAM 20,0 25,2 8,5 7,1 19,6 59,1 38,5 16,6
UB 32,7 7,5 18,0 21,7 30,8 45,8 24,0 25,8
UBU 23,5 24,6 20,6 23,9 14,5 NA -14,0 23,6
ucsm -11,9 -5,8 -14,2 -17,0 0,7 47,2 -37,6 -18,1
UCA 24,3 NA 16,6 18,1 37,2 79,1 NA 7,5
ucLm 29,3 37,0 18,8 22,9 30,9 37,2 23,5 18,0
ucm 15,6 22,2 9,9 9,5 17,5 57,1 23,1 46,8
uco -4,5 25,5 21,1 -27,2 -45,4 67,0 -5,9 54,2
ubDC 4,8 14,6 12,2 10,5 22,1 NA 97,9 22,5
UDG 24,8 19,3 19,2 23,6 29,7 81,0 43,2 19,3
uDL 32,1 26,3 30,6 31,0 40,6 26,1 NA 7,6
UGR 15,5 23,8 20,1 13,8 23,7 12,6 6,9 5,6
UHU 31,8 11,5 27,5 30,7 51,6 50,7 9,2 18,5
uiB 22,7 28,5 13,5 20,9 35,2 51 -19,2 8,9
UJAEN 6,1 34,7 23,5 24,1 37,0 28,8 80,5 17,2
(V1] 11,3 32,5 27,6 28,2 33,2 64,0 47,4 23,0
ULE 5,8 NA -1,4 0,4 14,1 NA NA 13,5
ULL 5,4 12,8 20,0 14,5 22,5 NA NA 7,7
ULPGC 16,9 23,1 23,3 29,4 42,5 -52,1 11,1 8,1
UMA 5,1 15,9 17,9 21,8 44,7 NA 44,1 16,3
UMH 10,5 33,1 25,4 23,0 36,4 64,9 0,1 35,6
umMu 23,2 27,0 20,4 19,6 28,4 9,0 33,2 3,2
UNED -0,4 3,2 53 0,1 16,1 NA NA -1,6
UNEX 12,5 NA 21,7 28,7 46,6 NA NA 26,2
UNICAN 32,8 43,2 24,6 25,8 39,7 65,0 -21,3 16,0
UNIOVI 11,9 26,4 18,8 21,0 28,6 NA NA 10,7
UNIRIOJA 0,8 20,6 17,9 17,9 20,8 -5,0 66,3 12,0
UNIZAR 14,0 27,5 23,5 23,9 37,4 78,7 -16,9 11,7
UPC 13,8 3,3 10,7 8,6 22,9 61,3 70,1 8,4
UPCT 18,4 26,4 12,5 12,1 21,0 64,0 NA 2,7
UPF 41,5 22,8 28,1 34,7 41,5 72,9 61,1 36,4
UPM 8,0 17,1 5,8 2,8 15,7 33,9 34,1 2,4
UPNA 26,3 33,7 17,0 26,9 39,4 77,4 -22,2 18,5
uUPO -10,6 32,3 2,0 23,3 21,6 69,2 -94,3 11,2
UpPv 9,5 25,1 17,7 20,9 28,3 64,8 NA 12,9
URIC 14,3 21,0 -5,8 -11,8 24,2 NA NA 7,2
URV 36,2 19,6 30,5 33,5 45,2 69,0 20,8 39,7
us 16,1 24,5 13,7 16,4 28,0 -11,5 NA -3,1
USAL 25,5 31,8 18,2 19,5 31,4 84,4 24,6 21,8
usc 2,4 15,2 10,1 8,9 21,1 42,3 29,3 8,4
uv 13,8 29,8 24,5 23,2 33,4 69,2 26,8 52,7
UVA 28,8 33,3 23,8 24,3 36,0 NA NA 30,5
UVIGO 13,2 20,5 19,2 17,4 26,1 79,8 40,8 14,5
MEDIA 16,3 23,1 17,0 16,9 28,6 47,3 16,7 17,2

Complemento de destino

La brecha media es del 16,3% para este complemento. En un 31% de los casos la brecha
es superior al 24%, destacando el valor en UPF (41,5%). Ello indica la mayor presencia
de hombres en las categorias laborales superiores, en las que la cuantia de este
complemento es mas elevada.

Complemento especifico

El valor medio de la BSG es superior al anterior (23,1%) y en un porcentaje de los casos
elevado (43%), presenta valores superiores al 25%. De nuevo, la mayor presencia de
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hombres en las categorias superiores explica esta elevada BSG para este complemento.

Hay cuatro centros para los que no se dispone de datos. El valor mas elevado se
encuentra en UNICAN (43,2%) y tan solo hay una universidad con valores menores que
cero, UC3M (-5,8%).

Complemento por trienios

Se conceden de manera automadtica cada tres afios, y su cuantia va asociada a la
categoria profesional. La BSG media para los trienios es 17%. En 9 universidades la
brecha para los trienios es superior al 24%, lo que obedeceria a mas representacién de
hombres en las categorias mas altas. El maximo se encuentra en UDL (30,6%) y URV
(30,5%).

Complemento por quinquenios

La BSG media es de un 16,9% y es mayor que cero en todas las universidades, con cuatro
excepciones (UCO, UC3M, URIC, UPO). Se trata de complementos que se conceden casi
de manera automadtica cada cinco afios en régimen de tiempo completo o en periodo
equivalente a tiempo parcial. Por ello, esta brecha de signo positivo indicaria mas
representacién masculina a tiempo completo y en mejores condiciones laborales. Esto
seria mas acusado en universidades como UPF (34,7%), URV (33,5%), UDL (31,0%) y UHU
(30,7%).

Complemento por sexenios

Se trata de complementos de productividad ligados a la produccion cientifica, lo que
explica que la BSG en este caso sea bastante elevada (28,6%). La brecha toma valores
mayores que cero en todos los casos menos en uno (UCO) y en 25 universidades esta
brecha es superior al 30%. Se trata de complementos asociados a las categorias
laborales mas altas y a la investigacidn, por lo que se revela el desigual acceso a ellos
entre hombres y mujeres. El hecho de que solo haya podido acceder a los recientemente
implantados sexenios de transferencia el PDI que contaba con al menos un sexenio de
investigacion ha tenido un impacto sobre la BSG para este complemento que resulta
importante estudiar en detalle.

Ademas de las remuneraciones que conllevan los sexenios, conviene recordar que
constituyen también la puerta de acceso a proyectos de investigacion, a direcciones de
tesis, etc. segun la universidad de la que se trate. No obstante, en general, el hecho de
gue las mujeres tengan un menor numero medio de sexenios reconocidos amplifica las
diferencias de género en la carrera investigadora y en la consolidacién de su trayectoria
laboral.

En el siguiente grafico se aprecia la relacion que existe entre la BSG en el complemento
de quinquenios y en el de sexenios. Se observa que en las universidades con mayor
brecha en quinquenios (mayor antigliedad para los hombres) existe también una mayor
brecha en los sexenios.
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Grafico 4.1: Relacion entre BSG en complemento por sexenios y por quinguenios, segun
universidad (%)
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Nota: Se han eliminado los datos de UC3M para elaborar el grafico

Remuneracion por proyectos

Estos complementos retributivos estan asociados a la participacion del PDI en proyectos
de investigacidn y en contratos con instituciones externas a la universidad o con otras
universidades. No son complementos retributivos consolidados como los sexenios, sino
gue se trata de retribuciones puntuales, no periddicas. El estudio de los datos
disponibles es muy interesante, puesto que muestran las tendencias en las importantes
diferencias existentes entre mujeres y hombres para liderar y participar en proyectos de
investigacidn y contratos.

La BSG media para este complemento por proyectos de investigacién es especialmente
elevada, 47,2%. Estas brechas medias estan relacionadas en la mayor parte de los casos
con el hecho de que se trate de cantidades pequefias (1.214€ de media anual en el caso
de los hombres y 640€ en el de las mujeres). Asi, son numerosas las universidades que
presentan brechas medias muy elevadas, superiores al 60%.

En el siguiente grafico se relaciona la brecha en la retribucién por participacién en
proyectos y contratos y por sexenios de investigacién y transferencia. Se puede
comprobar que existe un grupo de universidades en las que la BSG para los
complementos de sexenios y proyectos son mayores que la media (URV, UPF, UPNA,
entre otras) y otro grupo en el que ambos valores son menores que la media (UNIRIOJA
UPM, por ejemplo). Asi, una mayor dificultad entre las mujeres para acceder a los
sexenios explicaria su menor presencia en proyectos y contratos y también a la inversa,
puesto que una menor participaciéon implica menores posibilidades de realizar
publicaciones cientificas y/o acceder a sexenios de transferencia. No obstante, esta
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relacion directa entre ambas brechas no se cumple para todas las instituciones
estudiadas.

Grafico 4.2: Relacion entre la BSG media para los complementos en sexenios y para los proyectos
de investigacion (%)
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Nota: Se han eliminado los datos de UCO para elaborar el grafico

Remuneracidn por actividades de formacién

De nuevo, hay un elevado nimero de casos (13 universidades) para los que no se
dispone de datos. Para este complemento, la BSG media es mas reducida (16,7%), lo que
indica un mayor equilibrio de género en la participacién en actividades de formacidn.
Hay valores bastante extremos, lo que se debe el escaso nimero de docentes que
perciben este complemento y también a su escasa cuantia media.

Remuneracion por cargos de gestion y otros complementos y/o remuneraciones
especificas reconocidas por las universidades

En este complemento, la BSG media es del 17,2% y de signo positivo en todas las
universidades menos en tres casos (UC3M, US y UNED). Si bien hay casos de brecha
media moderada, otros presentan valores especialmente elevados tales como UCO
(54,2%), UV (52,7%) y UCM (46,8%).

Estos datos muestran un mayor acceso de los hombres a los cargos de gestion vy, por
ello, a estos complementos, asi como a otros complementos y remuneraciones
especificas. Se trata de cargos que, en general, exigen gran dedicacidon horaria y
presentan dificultades para la conciliacion de la vida familiar y personal. Por ello, las
mujeres suelen ser reacias a ocuparlos, dada su mayor carga de trabajo en los hogares.
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Ademas, algunos de estos cargos incorporan un importante poder decisorio y las
mujeres suelen tener dificultades estructurales para acceder a este tipo de ocupaciones,
tanto en la universidad como fuera de ella.

Esta situacidon puede relacionarse, entre otros factores, con la idea aun imperante de
gue las mujeres no tienen capacidad de liderazgo. También con el hecho de que la mayor
parte de los puestos de mayor responsabilidad en la gestién de las universidades estan
ocupados por hombres y, en este sentido, existe la tendencia a que se elija a otros
hombres para formar los equipos.

Remuneraciones o prestaciones recibidas en caso de baja por accidente, enfermedad
o por maternidad/paternidad

Se ha decidido no analizar la BSG para este complemento debido, por una parte, a su
escasa cuantia media (124€ entre los hombres y 235€ entre las mujeres de media anual)
puesto que provoca valores para la brecha media muy elevados. Ademas, se tienen en
cuenta bajas de enfermedad o accidente con una duracidon muy limitada y permisos de
maternidad con duraciones mucho mas elevadas, lo que dificulta la interpretacién
correcta de los datos.

4.2 BRECHA SALARIAL EN LOS COMPLEMENTOS POR GRUPOS DE EDAD

En este apartado se estudia cada uno de los complementos para los distintos grupos de
edad. A nivel general, se observa que la BSG se reduce a medida que aumenta la edad
del PDI en los complementos ligados con la categoria laboral y con la antigliedad. Y, en
cambio, la BSG crece con la edad en los complementos ligados a los proyectos de
investigacidn y contratos y a la formacién.

En primer lugar, cabe senalar que en el grupo de edad de menores de 29 afios hay muy
pocas observaciones y las cifras de las brechas son muy extremas. Se trata
fundamentalmente de personal investigador, que no tiene acceso a la mayor parte de
los complementos. Por ello, se ha desestimado el analisis especifico para este grupo
edad.

En el grupo de edad de 30 a 39 afios los datos de la BSG para los complementos
presentan signo positivo siendo especialmente elevados en el caso de los sexenios
(16,0%) y proyectos de investigacidn y contratos (41,0%); como excepcion, en el caso de
los trienios muestran signo negativo. Asi, en el complemento de destino, especifico,
sexenios, investigacién y cargos las brechas medias son relativamente bajas. La brecha
es elevada en complementos por actividades de formacién.

En el grupo de 40 a 49 afios hay BSG en todos los complementos. La mas sobresaliente
es la relativa a complementos por proyectos, que es superior al 40%. La brecha asociada
a complementos por sexenios también es considerablemente superior al resto de
brechas. En estos dos complementos se pone de manifiesto la menor actividad
investigadora de las mujeres que, en estas franjas de edad, estan penalizadas por la
maternidad y los cuidados. La misma tendencia se da en el tramo de edad de 50 a 59,
pero con una brecha en sexenios algo mas acentuada. Aumenta notablemente la BSG
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para el complemento de formacion.

En el ultimo tramo de edad considerado (60 o mas afios), una buena parte del trabajo
de cuidado a menores puede haberse reducido, pero la brecha se mantiene e incluso
acentua en el caso de los complementos de proyectos y formacidon. Puede deberse al
menos a dos factores que pueden actuar de manera conjunta. Por una parte, que las
mujeres sigan dedicando una importante cantidad de tiempo al cuidado de menores y/o
mayores y, por otra parte, que el hecho de no haber participado en investigaciones
durante la carrera académica mds temprana frene su participacidon posteriormente, por
falta de experiencia, de contactos, etc. Tal y como se sefiala en el primer informe de
brecha salarial (Massé et al. 2021)?3, el conocido “Efecto Mateo” (Merton, 1968)%*
explica la manera en la que aquellos PDI con mds sexenios reconocidos y mayor
trayectoria investigadora seran también quienes tengan mas posibilidades de obtener
mayores recompensas por meéritos investigadores y conseguir a su vez mejores
publicaciones y adjudicaciones de proyectos e investigaciones.

No obstante, es preciso también tener en cuenta el denominado “efecto Matilda”
acufiado por Margaret W. Rossiter (1993)?°. En este caso se pone el acento en explicar
las numerosas discriminaciones que han sufrido las investigadoras y cientificas a lo largo
del tiempo, que ha hecho que sus aportaciones hayan sido invisibilizadas de manera
sistematica. Por ello, en este momento también es costoso encontrar referentes
mujeres en los distintos ambitos de docencia e investigacion.

Figura 4.1: BSG media en los complementos, por grupo de edad (%)

B Op. cit.

24 Merton, R.K. (1968): The Matthew effect in science. Science 159, 56-63.

25 Rositter, Margaret W. (1993): The Matthew Matilda Effect in Science. Social Studies of Science, 23 (2),
325-341.
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En el caso del complemento por sexenios?®, la brecha media en los distintos grupos de
edad es elevada, y especialmente relevante en el grupo de 50 a 59 afos (18,5%). Para el
grupo de 30 a 39 aios, las brechas de las universidades presentan una gran dispersion
por lo que el valor de la brecha media no sera representativo de la situacién general en
las universidades publicas espafiolas. Esto esta relacionado con el hecho de que a estas
edades aun hay una buena parte del PDI al que no se le ha concedido aun ningln sexenio
de investigacién ni de transferencia o tan solo tienen reconocido uno. No obstante, en
general, estos datos son coherentes con el menor acceso de las mujeres a estos
complementos ligados a la investigacion y la transferencia de conocimiento.

Tabla 4.2: BSG media en el complemento de sexenios, por grupos de edad (%)

Universidad De 30 a 39 aios De 40 a 49 afios De 50 a 59 afios De 60 y mas afos

EHU -8,0 18,8 17,3 4,1

UA 22,2 18,2 16,5 18,3
UAB -51,9 14,6 22,9 32,7
UAH -49,7 50,5 16,0 15,4
UAL 42,9 12,4 28,1 35,0
UAM 39,8 11,3 10,8 16,3
uB 32,8 27,0 8,6 11,1
UBU -66,5 10,9 5,4 -13,4
ucsm 94,4 -30,2 -10,2 16,2
UCA 67,6 0,4 22,8 43,7
UcLMm 23,0 19,7 21,0 NA

UCM 13,6 17,0 4,8 7,4

uco -19,4 26,8

uDC -85,8 21,3 10,6 10,1
UDG 21,2 24,6 -1,2

UDL -78,4 43,0 18,9 21,2
UGR 17,7 4,7 11,4 14,3
UHU 58,6 17,8 41,4 49,3
uiB 43,3 14,9 21,2 19,7
UJAEN 39,7 25,7 19,1 41,7
uli -8,4 1,3 13,1 41,6
ULE 45,1 -40,6 7,1 1,9

ULL 54,3 11,0 8,4 10,6
ULPGC NA 54,8 31,5 18,3
UMA 43,2 14,7 31,5 46,4
UMH -32,9 46,9 7,2 13,6
umu 17,9 24,1 10,9 -4,1
UNED 16,5 21,2 8,6 20,2
UNEX 74,2 22,4 40,8 37,4
UNICAN 42,8 31,0 8,4 36,1
UNIOVI 20,8 27,6 15,3 5,9

UNIRIOJA 79,6 -0,9 53 -0,4
UNIZAR 52,1 13,0 33,3 32,6
UPC 37,9 4,6 27,1 7,6

UPCT 35,1 6,7 24,1 -43,4
UPF 20,0 17,1 21,9 24,8
UPM 32,9 16,1 2,5 9,5

UPNA NA 51,1 24,8 16,7
UPO -18,0 38,5 78,0 NA

UpPVv 28,2 17,4 21,5 -3,6

26 No se incluyen los datos de USC, UVA, UCO y UDG para el grupo de 30 a 39 afios
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URJC -8,8 1,3 17,7 50,0

URV -86,3 32,4 30,1 12,3
us 21,7 24,1 16,7 6,3
USAL 18,0 29,1 9,1 23,5
uscC 22,9 4,4 7,4
uv 23,5 18,4 26,9 8,9
UVA 28,5 13,9 26,2
UVIGO 9,0 13,6 10,8 0,5
MEDIA 16,0 17,7 18,5 16,6

A continuacidn, se estudia la BSG para la remuneracién por proyectos. Asi, en coherencia
con la menor participacién de las mujeres en la investigacién y como tendencia general,
se observa una brecha media muy elevada en los complementos por proyectos para
todos los grupos edad que, ademads, es ascendente segin aumenta la misma. La brecha
media obtiene un valor medio maximo para el grupo de 60 o mas afios (52,4%).
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Tabla 4.3: BSG media en el complemento de proyectos, por grupos de edad (%)

Universidad De 30 a 39 aiilos De 40 a 49 afos De 50 a 59 aflos De 60 y mas ainos

EHU 47,7 52,0 21,0 30,7
UA 58,1 64,2 49,2 18,4
UAB 25,2 31,0 -33,0
UAH 83,4 46,6 19,6 -27,6
UAL NA NA NA NA

UAM 37,7 59,8 62,3 66,7
uB 42,1 46,0 20,2 61,8
UBU NA NA NA NA

ucsm 35,3 28,6 63,9 68,9
UCA -9,2 79,8 80,8 94,0
UcLMm 31,1 39,8 62,9 67,6
ucm 57,8 48,5 64,3 60,0
uco 21,5 40,5 73,6 77,9
uDC -4,0 NA -6,3 -13,0
UDG -57,9 81,2 93,7 23,2
UDL 36,6 10,1 5,2 61,5
UGR 43,9 45,6 71,6 26,9
UHU 82,0 55,4 30,7 93,9
uiB 13,6 37,2 -36,0 NA

UJAEN 37,8 3,2 -5,6 79,0
uli 60,2 60,7 66,5 24,2
ULE NA NA NA NA

ULL NA NA NA NA

ULPGC NA -63,0

UMA NA NA NA NA

UMH 87,9 42,6 77,9 74,0
umMu -26,1 3,1 -9,0 -10,0
UNED NA NA NA NA

UNEX NA NA NA NA

UNICAN 68,7 64,7 59,3 59,4
UNIOVI NA NA NA NA

UNIRIOJA 41,5 NA

UNIZAR 83,4 47,6 82,7 78,3
UPC 16,4 39,7 56,3 90,6
UPCT 94,5 35,3 69,6 93,7
UPF 31,1 -35,2 90,2

UPM 14,3 51,0 16,2 43,0
UPNA 87,1 60,8 80,6 99,9
UPO 59,6 83,8 NA

UPV 79,7 64,0 56,8 65,5
URJC NA NA NA NA

URV 30,6 77,9 84,8 -4,3

us 23,0 23,0 70,3 NA

USAL 85,2 86,1 75,4 95,0
uscC -45,5 56,8 12,2 58,8
uv 61,6 77,8 57,7 79,4
UVA NA NA NA NA

UVvIGO 63,8 61,3 85,6 72,8
MEDIA 41,0 47,6 46,5 52,4

Asi, de los datos disponibles para el complemento por actividades de formacién se
pueden destacar algunas tendencias generales que deben ser interpretadas también
con cautela. En términos generales, la brecha media para este complemento es
especialmente elevada para el grupo de PDI de 60 o mas afios (29,9%).
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Tabla 4.4: BSG media en el complemento de remuneracion por actividades de formacion, por
grupos de edad (%)

Universidad De 30 a 39 aiilos De 40 a 49 afos De 50 a 59 afios De 60 y mas ainos

EHU -77,8 -62,0 12,6
UA -60,7 21,2 13,5 -28,4
UAB 63,5 -5,4 22,6
UAH 25,0 49,7 60,3
UAL NA NA NA NA

UAM 38,6 38,9 47,6 20,1
uB 56,5 62,4 -31,6 -8,8

UBU -32,1 -52,1 11,2

ucsm -29,9 -41,5 17,6
UCA NA NA NA NA

ucLMm 68,6 69,3 NA

ucm 7,5 22,7 8,1 40,2
uco 3,3 4,7 50,2
uDC -26,7 NA NA

UDG -39,7 61,3 50,6 -78,4
UDL NA NA NA NA

UGR -65,9 4,4 -19,7 52,7
UHU 32,5 -6,8 -13,4
uiB -44,8 -44,3 4,0 -9,8

UJAEN 78,8 92,0 53,3 67,3
uli 2,1 50,2 43,6 58,5
ULE NA NA NA NA

ULL NA NA NA NA

ULPGC 4,8 -62,1 12,2 12,2
UMA 41,5 10,2 50,7 61,7
UMH -43,1 20,8 -47,0 12,8
umMu 77,6 36,5 -11,7 50,5
UNED NA NA NA NA

UNEX NA NA NA NA

UNICAN -62,2 -55,7 65,5
UNIOVI NA NA NA NA

UNIRIOJA 77,7 62,6 80,0

UNIZAR NA NA

UPC 79,8 84,7 60,6 54,9
UPCT NA NA NA NA

UPF 67,4 61,6 53,3 50,5
UPM 36,3 8,5 46,3 51,3
UPNA -16,6 -6,7 -59,8 14,3
UPO -50,2 -94,9 64,0

UPV NA NA NA NA

URJC NA NA NA NA

URV -17,8 38,8 24,8 -2,2
us NA NA NA NA

USAL 15,4 351 -5,9 74,6
uscC 5,8 -20,0 39,9 49,0
uv 31,5 8,9 1,7 53,0
UVA NA NA NA NA

UVvVIGO 25,7 3,8 55,9 54,4
MEDIA 15,1 9,2 15,7 29,9
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4.3 BRECHA SALARIAL EN LOS COMPLEMENTOS POR RAMA DE ENSENANZA

En este apartado se estudian las brechas de género en los complementos, segin la rama
de ensefianza.

La tendencia general de la BSG en los diferentes complementos es bastante homogénea
en las ramas de ensefianza. Destaca la rama de Ciencias de la Salud por sus elevadas
brechas medias (mayores que 19,4% en todas las categorias), superiores a las del resto
de ramas para la mayor parte de los complementos, excepto para los complementos en
formacién. La rama de Ingenieria y Arquitectura presenta las brechas mas bajas, menos
en los complementos por proyectos y formacién (en este caso supera el 35%). En Artes
y Humanidades y en Ciencias las brechas tienen valores intermedios. Por ultimo, la rama
de Ciencias Sociales y Juridicas presenta brechas medias moderadas, especialmente
reducidas en complementos de trienios y quinquenios (6% y 4,3% respectivamente).

Figura 4.2: BSG media en los complementos, por rama de ensefianza (%)
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H Artes y Humanidades 15,4 21,7 16,1 16,9 14,7
m Ciencias 171 22,6 18,1 19,8 25,0 43,7 29,0 19,1
Ciencias de la Salud 194 27,2 21,3 21,1 39,4 65,1 23,9 29,7
Ciencias Sociales y Juridicas 54 149 6,0 43 224 38,1 14,1 20

mingenieriay Arquitectura 72 74 72 49 55 37,0 36,1 2,7

Asi, en los complementos ligados a la antigliedad en el puesto, tales como trienios y
guinquenios, hay brechas altas (superiores al 18%) en Ciencias y en Ciencias de la Salud.
Ello indicaria menor acceso de las mujeres a las categorias mas altas y/o una menor
antigliedad. Estas brechas son menores del 6% en Ciencias Sociales y Juridicas.

La tendencia general nos muestra que en todas las ramas la BSG crece en los
complementos por sexenios (excepto en Ingenieria y Arquitectura que se situa en el
5,5%), y aumenta considerablemente en proyectos de investigacidén y contratos en todos
los casos. Destaca también, en cuanto a los complementos por cargo de gestién, la
reducida BSG en Ciencias Sociales y Juridicas (2,0%) y en Ingenieria y Arquitectura
(2,7%).
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Para el complemento por sexenios?’ la BSG es elevada (superior a 22%) en la mayoria de
las ramas de ensefanza y el valor medio mas alto se encuentran en Ciencias de la Salud
(39,4%). Esto pone de manifiesto el menor acceso a sexenios de investigaciéon vy
transferencia entre el PDI femenino. Ingenieria y Arquitectura supone una excepcion en
este caso, con una brecha de 5,5%. En esta rama de ensefanza hay un nimero menor
de mujeres, pero con carreras académicas similares a las de los hombres en cuanto a
acceso a complementos de sexenios. No obstante, las brechas de las universidades
muestran un alto grado de dispersién, por lo que seria recomendable realizar un estudio
pormenorizado para esta rama de ensefianza.

27 No se incorpora UNIRIOJA para Ciencias de la Salud ni UCO para Ciencias de la Salud e Ingenieria y
Arquitectura
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Tabla 4.5: BSG media en el complemento de sexenios, por rama de ensefianza (%)

Ciencias

Universidad Arte.s y Ciencias Ciencias de Sociales y Ingeruerla v
Humanidades la Salud 1 Arquitectura
Juridicas
EHU 41,7 30,9 16,8 44,8 19,6
UA 44,0 30,7 44,2 20,9 6,4
UAB 42,0 32,2 36,6 9,8 -1,9
UAH 42,6 10,3 47,4 8,1 25,8
UAL 51,9 59,3 19,7 38,2
UAM 19,6 7,6 40,1 4,2 15,5
UB 17,8 24,0 18,8 24,9 -14,6
UBU 31,3 11,9 21,9 36,3 -95,5
ucsm 42,4 37,3 NA 0,8 -30,3
UCA 44,5 43,3 60,0 28,3 0,8
UCLM 47,5 4,8 34,3 20,7 10,0
ucm 7,2 11,2 19,6 22,6 -18,1
uco -2,6 22,6 -17,7
uDC 16,0 25,0 56,4 38,7 -7,6
UDG 24,7 3,5 44,9 25,4 16,9
UDL 34,7 57,8 43,5 48,8 12,1
UGR 27,9 27,6 9,7 19,9 -4,4
UHU 37,8 49,2 89,3 43,1 34,7
uiB 28,3 38,3 -3,3 28,7 1,1
UJAEN 48,3 30,0 62,3 32,4 8,4
uli 11,9 37,9 18,7 12,0 32,7
ULE -3,0 27,7 46,6 -5,3 2,7
ULL 24,8 36,2 26,8 7,6 -17,8
ULPGC 15,4 41,8 65,0 20,5 60,2
UMA 27,4 44,6 69,3 25,7 13,2
UMH 46,3 43,4 41,1 29,3 -10,8
umMu 36,3 30,0 26,1 21,9 -11,5
UNED 27,5 21,6 23,7 1,0 10,6
UNEX 58,9 33,0 62,8 56,8 0,8
UNICAN 33,8 59,8 63,3 22,1 15,2
UNIOVI 18,8 13,6 40,2 24,0 21,9
UNIRIOJA 35,7 6,4 32,5 -30,0
UNIZAR 26,3 19,9 57,2 22,9 21,9
UPC NA NA NA NA 22,9
UPCT NA 13,3 NA 31,1 12,8
UPF 38,6 33,1 78,9 40,4 36,5
uPM NA 12,5 6,5 -44,7 23,2
UPNA -9,5 39,1 39,3 51,7 25,2
upPO 18,7 29,4 84,2 19,6 -94,1
upv 21,3 31,3 12,1 32,3 27,0
URIC 55,8 14,5 -19,6 24,9 -13,3
URV 55,0 -25,8 65,6 28,3 52,9
us 15,5 -70,4 4,5 31,0 33,1
USAL 37,7 27,2 38,1 28,8 -40,7
usc 22,5 7,3 23,4 24,4 15,4
uv 36,5 18,4 37,8 28,4 27,9
UVA 33,0 39,7 63,4 -1,0 10,2
UVIGO 34,8 32,5 39,1 17,5 -5,5
MEDIA 30,4 25,0 39,4 22,2 5,5
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Si consideramos la remuneracién por proyectos y contratos, en este tipo de
complementos la BSG media es muy elevada en todas las ramas, pudiéndose decir que
es el apartado en el que mayor presencia tiene la diferencia retributiva entre hombres
y mujeres.

Teniendo en cuenta lo anterior, la brecha media mas elevada se encuentra en Ciencias
de la Salud (65,1%), seguida de Ciencias (43,7%). El valor minimo se situa en 31,1% para
Artes y Humanidades.
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Tabla 4.6: BSG media en el complemento de proyectos, por rama de ensefianza (%)

Universidad

EHU
UA
UAB
UAH
UAL
UAM
uB
UBU
ucsm
UCA
ucLMm
ucm
uco
uDC
UDG
UDL
UGR
UHU
uiB
UJAEN
uli
ULE
ULL
ULPGC
UMA
UMH
umu
UNED
UNEX
UNICAN
UNIOVI
UNIRIOJA
UNIZAR
UPC
UPCT
UPF
UPM
UPNA
UPO
UPV
URJC
URV
us
USAL
uscC
uv
UVA
UVvIGO
MEDIA

Artes y
Humanidades

1,2
70,7
0,6
-16,5
NA
98,4
20,9
NA
-9,9
95,7
-49,2
39,2
10,7
20,0
NA
18,2
-15,4

23,8
48,2
NA
NA

NA

16,7
NA
NA

45,6
NA

43,6

62,1
NA
NA

19,7
NA
NA

57,5
6,8
NA

56,1

15,6

85,3

42,6

43,1
NA

49,8

31,1

Ciencias

61,6
60,8
-12,9
19,0
NA
44,3
72,4
NA
57,0
81,8
57,6
29,6
52,8
-13,1
70,8

-5,4
29,0
NA
-4,3
82,1
NA
NA
NA
NA
85,0
17,1
NA
NA
40,9
NA
-39,5
58,6
NA
82,3
74,0
32,7
26,2
18,4
63,9
NA
69,7
1,9
93,5
39,4
82,1
NA
57,1
43,7

Ciencias

de la Salud

33,9
76,8
20,3
75,0
NA
68,8
68,0
NA
NA
97,5

60,6
78,5
4,3
90,8
51,9
8,4
98,4

86,4
NA
NA
NA
NA
NA

38,1

14,8
NA
NA

99,5
NA
NA

79,8
NA
NA

96,7

NA

NA
82,2

74,0
77,3
84,2

NA
61,0
65,1
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Ciencias
Sociales
y Juridicas
22,1
27,5
11,5

NA
38,1
25,4
NA
46,9
66,4
12,2
60,6
77,4
13,1
51,7
16,6
15,3
26,5
21,9
48,4
37,5
NA
NA
-41,0
NA
40,6
-4,0
NA
NA
45,0
NA
65,2
74,5
NA
95,8
69,7

63,8
74,3

NA
49,4
-59,2
74,4
32,9
50,5
NA
88,2
38,1

Ingenieriay
Arquitectura

50,7
76,8
51,9
33,2
NA
81,1
11,0
NA
42,6
59,2
57,9
51,6
56,2
4,6
93,8
47,9
6,4
3,1
-47,2
7,1
56,4
NA
NA

NA
54,7
-20,9
NA
NA
51,6
NA
27,0
64,3
61,3
44,2
-41,5
34,6
94,5
-28,1
67,1
NA
81,3
-30,5
82,4
-21,8
70,1
NA
61,0
37,0




4.4 BRECHA SALARIAL EN LOS COMPLEMENTOS POR TRIENIOS

En este apartado se va a presentar la brecha salarial de género en los complementos por
numero de trienios.

En este desglose por los trienios, que son una aproximacién a la antigiiedad del PDI, la
mayoria de las brechas observadas en la mayoria de los complementos (de destino,
especifico, trienios, quinquenios) parecen ser mas elevadas en el grupo de menor
antigliedad. Para todos los colectivos, la mayor BSG media se da en los complementos
por proyectos, si bien la cifra es menor entre el PDI que no tiene ningun trienio (24,2%),
esto es, el grupo de menor antigliedad.

En general, la tendencia reflejada por los datos de las brechas medias presenta una
mayor BSG en las etapas de menor antigliedad (excepto para el complemento en
trienios) y también se observa un repunte de los valores en los grupos de mayor nimero
de trienios. Destaca, por ejemplo, la BSG en proyectos y contratos del 46,6% para el
grupo de 6 0 mas trienios.

Figura 4.3: BSG media para los complementos, por nimero de trienios (%)

16,3 115 5,6 12,3 -0,8 19,7

14,7 3,0 0,5 4,0 15 4,7

Nota: Los datos para el PDI son trienios o un trienio presentan problemas metodoldgicos para algunos complementos, por lo que
no se han tenido en cuenta

La brecha en el complemento por sexenios, segun numero de trienios, también tiene
una menor representatividad en el colectivo con menor antigliedad por la escasez de
datos validos. En general, la dispersidon de los resultados de brecha es bastante elevada
en todos los colectivos, con unos valores medios que sobrepasan el 10% en la BSG en |la
mayoria de los casos.
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Tabla 4.7: BSG media en el complemento de sexenios, por nimero de trienios (%)%

Universidad 2T 3T a7 5T 6T 0 mas
EHU 23,8 22,9 -19,8 -2,2 23,3
UA 25,3 52,0 32,2 12,9 18,0
UAB 54,9 -12,1 49,9 -14,8 17,8
UAH 43,2 1,5 25,2 -0,5 25,2
UAL 80,4 -5,9 30,5 32,5 27,7
UAM 50,2 6,2 2,4 12,4 12,8
uB 27,3 52,8 18,3 18,9 16,5
UBU -42,7 -42,0 -61,0 -20,7 -5,9
ucsm 22,4 43,3 -33,4 18,0
UCA -68,3 55,5 7,3 28,2 32,7
ucLm 56,4 -13,7 27,9 0,8 20,0
ucm -6,3 23,2 18,8 -11,4 11,9
uco 5,3 -20,8 31,7

uDC -29,2 -20,5 14,7 -14,1 17,7
UDG 77,4 -69,1 5,0 3,3 11,5
UDL -34,4 17,6 -7,5 17,4
UGR 2,6 5,0 51 7,7 16,4
UHU 52,2 48,1 -2,3 40,3
uiB 55,6 21,7 6,3 -6,0 21,2
UJAEN 82,0 31,0 37,1 19,1 20,2
ull 37,3 -15,8 33,4 -17,4 19,4
ULE 43,6 -14,2 -36,6 -7,0 21,1
ULL -83,3 5,1 1,6 -61,9 18,5
ULPGC -81,8 67,7 5,3 26,1
UMA 5,8 40,3 -17,6 12,0 38,3
UMH -56,1 3,7 22,1 20,5
umu 20,2 14,4 3,8 -20,1 15,0
UNED -18,5 -81,0 8,8 29,4 15,2
UNEX 88,8 30,8 23,8 34,4
UNICAN 25,9 58,1 8,9 -2,5 26,0
UNIOVI 38,5 4,1 49,2 21,8 15,2
UNIRIOJA -50,6 -4,8 -45,8 8,9
UNIZAR 21,5 26,1 8,9 11,1 21,9
UPC -47,5 40,4 18,3 -5,9 18,9
UPCT -74,8 -99,8 18,9 40,8 10,8
UPF -7,4 32,1 14,4 -60,9 14,7
UPM -21,3 4,9 -12,5 -27,3 14,1
UPNA NA -3,0 -73,0 28,3
UPO 68,8 9,4 -61,8 0,8 35,0
UPV -27,6 25,9 3,4 14,0 19,7
URIJC 30,4 -6,5 6,5 33,8
URV 50,4 -62,4 55,4 17,8 2,8
us 42,4 14,6 6,8 15,2 18,7
USAL 66,4 -6,8 -4,7 -2,6 22,6
usc 67,0 35,1 22,4 14,0
uv 41,6 -6,2 2,2 15,9 12,0
UVA NA -47,1 16,3 13,8 20,3
UVvIGO NA 8,4 -7,9 16,7
MEDIA 11,5 5,6 12,3 -0,8 19,7

Para la remuneracion por participacion en proyectos de investigacion los datos

28 Se excluyen los datos para el PDI sin trienios y con un trienio porque la mayoria de las universidades no
ofrecen esta cifra y, en caso de ofrecerse, obedecerian a casos particulares.
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existentes muestran unos valores muy altos de brechas en la mayoria de los casos. Por
numero de trienios, las brechas parecen ser mayores en los grupos con mas trienios.

Tabla 4.8: BSG media en el complemento de participacidn en proyectos de investigacion, por

numero de trienios (%)

oT 1T 2T 3T ) 5T 6T o mas

EHU 37,8 0,7 40,9 24,6 20,3 19,1 41,1
UA 63,7 73,5 14,3 49,3 72,7 89,4 40,9
UAB 14,8 -37,9 -64,4 46,7 35,6 19 14,3
UAH 60,1 16,9 85,8 79,5 38,9 6,1 11,5
UAL NA NA NA NA NA NA NA
UAM 26,7 82,9 74,8 56,6 37,3 -32,2 64,8
uB 44,9 -19,3 66,7 20,2 41,9
UBU NA NA NA NA NA NA NA
ucsm 22,7 57,4 14,3 53,6 53,6 -22,7 67,1
UCA 40,6 98,0 59,0 73,2 94,1 80,9
UcLMm -9,5 11,2 -27,6 55,7 29,7 6,2 34,0
ucm 42,3 61,5 35,0 68,8 38,6 13,4 61,3
uco 65,6 86,4 -48,7 54,8 35,8 69,7
uDC NA NA -40,4 60,5 -6,6 -2,3
UDG 95,6 76,0 94,7 NA -26,1 99,6 78,7
UDL 25,9 20,2 4,9 41,7 -12,7 12,9
UGR -5,0 64,5 83,1 66,7 65,6 84,7 58,1
UHU 88,8 NA 74,8 -10,0 46,1
uiB -83,5 -15,1 52,0 92,4 6,1
UJAEN -84,4 68,8 64,0 -42,5 -16,9 25,4
uli 36,5 58,3 91,8 83,3 72,6 58,8
ULE NA NA NA NA NA NA NA
ULL NA NA NA NA NA NA NA
ULPGC NA NA NA NA NA NA

UMA NA NA NA NA NA NA NA
UMH 62,6 NA NA 14,5 95,1 -54,6 61,0
umMu -88,3 27,5 -27,6 -4,3 -21,5 -13,7 -3,3
UNED NA NA NA NA NA NA NA
UNEX NA NA NA NA NA NA NA
UNICAN 54,9 64,8 294 64,3 81,3 29,9 57,3
UNIOVI NA NA NA NA NA NA NA
UNIRIOJA 8,4 NA NA NA NA NA NA
UNIZAR 94,1 94,0 71,9 36,4 47,0 65,5 76,5
UPC 12,6 15,6 -82,7 35,7 22,3 49,9 69,6
UPCT 98,3 8,7 91,1 63,9
UPF 49,2 87,4 38,8 95,0 -89,6 NA 78,8
UPM 11,9 44,7 55,4 35,8 -14,3 -25,5 38,8
UPNA 45,1 66,1 74,1 59,8 12,8 77,9
UPO 56,5 NA 75,4 87,3 79,1 69,1
UpPv -76,5 47,7 29,1 60,7 29,1 60,0 66,7
URJC NA NA NA NA NA NA NA
URV -30,6 82,1 63,3 83,2 73,6 -92,0
us NA NA NA NA NA NA NA
USAL 22,5 80,1 61,9 94,2 84,0 80,0 83,9
uscC 85,4 -51,3 81,7 77,5 80,2 27,3
uv 35,9 64,0 58,2 71,7 76,1 63,3 60,2
UVA NA NA NA NA NA NA NA
UVIGO 38,3 52,4 41,6 57,8 24,8 82,3
MEDIA 24,2 49,9 38,4 45,8 41,6 34,5 46,6
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4.5 BRECHA SALARIAL EN LOS COMPLEMENTOS POR QUINQUENIOS

En este apartado se va a estudiar la brecha salarial de género en los complementos por
numero de quinquenios.

Tal y como se aprecia en la siguiente figura, las tendencias generales observadas para
los trienios se repiten en el caso del nimero de quinquenios, puesto que ambas
categorias estan relacionadas sobre todo con la antigliedad.

Figura 4.4: BSG media en los complementos, por nimero de quinquenios (%)

En los complementos ligados a la antigliedad y la categoria laboral (destino, especifico,
trienios y quinquenios) la BSG muestra una tendencia decreciente a medida que la
antigliedad aumenta.

En cambio, cabe sefialar que la brecha observada en el cobro del complemento de
sexenios segln la antigliedad docente del PDI arroja unos resultados mas elevados al
final de la trayectoria docente (21% de brecha entre el profesorado de mas de treinta
anos de antigliedad). En los ciclos medios, dicha brecha oscila entre el 10% y el 16%. Esta
tendencia se observa también en el caso de los complementos por proyectos de
investigacion y contratos, es decir, la BSG crece con la antigliedad. Algo similar ocurre
con los complementos ligados a la formacion, aunque con mas oscilaciones en las fases
intermedias.
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Tabla 4.9: BSG media en el complemento de sexenios, por nimero de quinquenios (%)

Universidad 0Q 1Q 2Q 3Q 4Q 5Q 6Q o0 mas
EHU -2,8 33,7 12,8 9,3 29,0 22,2 21,6
UA 35,8 21,9 5,5 21,9 18,6 15,5
UAB -17,8 25,7 26,0 20,8 14,9 10,5 14,6
UAH 64,0 -9,2 19,5 32,1 23,2 27,9 21,8
UAL 29,7 35,6 23,7 12,2 32,5 19,6
UAM -98,6 8,9 8,1 -0,2 4,5 20,3 18,5
uB 6,3 6,3 13,5 15,9 10,2 19,8 7,0
UBU 39,4 -31,3 5,6 4,2 -11,5 14,4 -22,3
ucsm NA 26,3 46,0 10,9 12,8 11,6 28,4
UCA -1,3 -70,3 14,2 31,4 22,5 16,2 30,2
ucLm -12,5 35,7 14,2 13,5 13,1 9,2 19,0
ucm -0,9 19,0 6,9 4,0 11,7 15,1 12,9
uco -41,5 -2,8 -17,7 5,8 NA NA
uDC NA 74,0 -2,5 6,2 11,4 6,2 31,6
UDG 1,9 -0,7 13,5 16,5 17,2 10,4 6,3
uDL 30,6 17,9 -49,8 23,0 12,3 30,0 15,4
UGR 61,6 24,5 2,6 5,0 5,1 7,7 16,4
UHU -0,1 54,3 10,1 35,0 48,4 37,1
uiB 77,5 42,9 10,0 21,1 23,4 3,0 21,7
UJAEN 57,9 12,6 10,4 3,0 10,9 42,4
ull 79,5 17,1 3,2 14,3 16,7 1,5 32,7
ULE 15,2 -41,5 -17,7 7,6 17,4 7,5 23,4
ULL -21,2 61,5 -20,5 -10,9 -14,1 19,2 18,2
ULPGC 12,2 25,0 -19,3 -37,6 31,2 33,6 14,5
UMA 80,8 53,7 45,1 36,8 36,7 24,0 33,6
UMH -16,7 9,3 30,7 23,1 26,4 14,7 12,9
umu -48,1 -5,3 15,8 6,4 14,8 21,6 3,1
UNED -14,0 18,4 2,6 26,3 18,3 2,0 23,4
UNEX 77,4 12,5 18,1 16,6 8,5 33,0 33,5
UNICAN 29,9 24,8 44,4 -20,0 -42,9 64,6
UNIOVI 36,6 17,5 10,7 56,4 9,2 10,9 14,7
UNIRIOJA 57,5 -16,5 11,3 17,5 -21,5 -28,5 18,1
UNIZAR 73,4 56,1 7,2 16,4 -6,1 2,9 21,1
UPC -5,7 4,6 5,1 10,2 7,4 24,9 28,9
UPCT -47,3 15,5 14,2 23,7 18,4 10,2
UPF 76,6 -45,9 36,8 -8,5 2,3 14,4 3,9
UPM 46,4 3,5 6,9 7,9 7,0 18,2 21,8
UPNA NA 10,0 15,1 16,8 28,3 14,4
UPO -30,8 -21,9 9,3 18,1 37,5 27,7 33,3
UPV 17,7 26,4 11,0 13,1 16,4 21,0 12,7
URIJC 81,8 11,7 6,1 23,5 27,7 49,4 28,0
URV 46,1 22,1 -22,1 42,0 42,5 9,1 60,9
us -5,5 41,5 14,0 9,0 22,6 13,2 18,7
USAL -30,6 12,4 8,0 18,4 11,2 14,7 20,7
usc 78,7 -25,3 11,6 16,9 12,1 9,5 19,7
uv 61,1 33,6 17,8 23,7 12,5 23,8 5,8
UVA 28,2 4,5 29,7 20,7 16,8 16,6
UVIGO -28,9 -3,3 10,2 24,3 17,5 9,6
MEDIA 20,9 12,3 10,2 15,4 14,2 15,8 20,8
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4.6 BRECHA SALARIAL EN LOS COMPLEMENTOS POR SEXENIOS

En este apartado se va a desglosar la brecha salarial de género en los complementos,
por grupos de numero de sexenios reconocidos.

En términos generales, en los complementos de destino, complementos especificos y
los complementos de antigliedad (trienios y quinquenios) se observa una mayor brecha
en el primer grupo, el correspondiente al profesorado sin sexenios, si bien en lo relativo
a las remuneraciones por proyectos de investigacidn o convenios y por participar en
actividades formativas o de divulgacién se registran brechas relativamente mayores en
los grupos de profesorado con mas sexenios.

En el siguiente grafico se muestra una vision de la BSG complementaria a las anteriores.
En este caso, se observa que las brechas salariales de género para el PDI agrupado por
numero de sexenios se mantienen en niveles inferiores al 12% para los complementos
ampliamente compartidos (destino, especifico, trienios, quinquenios, nimero de
sexenios concedidos). No obstante, para el caso de complementos por proyectos de
investigacion y de formacion la brecha media asciende de manera muy acusada.

Para el caso de la BSG media en el complemento por cargos y otros, la BSG se mantiene
en valores bajos y medios, y es mayor segin aumenta el nimero de sexenios
concedidos. Esto puede estar relacionado con el hecho de que los hombres ocupen
cargos de mayor jerarquia y por tanto mayor remuneracién media.

Figura 4.5: BSG media en los complementos, por nimero de sexenios (%)
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m0s 6,0 11,9 6,6 9,2 26,4 14,2 2,6
m1is 84 53 38 0,3 -3,0 39,6 18,8 37
25 3.5 3,8 3,8 -09 -0,4 45,4 25,6 2,5
3s 1,0 55 1,5 -2,5 0,4 49,1 35,5 56
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u5S -0,6 -0,4 11 -2,4 -1,8 54,9 41,2 10,9
W65 0o mas 0,7 01 1,2 2,6 0,4 37,2 35,3 8,0

Las tendencias observadas en el grafico sugieren la existencia de brechas de "entrada"
en los complementos relacionados con el acceso a la carrera (los que sin evaluacion
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expresa dan acceso al complemento, tales como destino, especifico, trienios y
quinquenios) y también la existencia de brechas a lo largo de la carrera en los
complementos mds vinculados a la participacion en determinados proyectos
investigacion o convenios. En estos ultimos la brecha se amplia a medida que se
consiguen sexenios de investigacion.

Para la remuneracién por participacidén en proyectos de investigacion y convenios, los
valores de brecha son muy altos en la mayoria de los grupos de PDI clasificados por
sexenios. A pesar de que existen algunos casos particulares, la mayoria de las
universidades muestran brechas elevadas (oscila entre un 26 % en el caso del PDI sin
sexenios hasta el 55% en el grupo de cinco sexenios).
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Tabla 4.10: BSG media en el complemento de participacién en proyectos, por nimero de
sexenios (%)

0s 1S 2S 3S 4s 5S 6S o0 mas
EHU 8,1 18,6 38,6 43,9 62,7 43,9 49,4
UA 42,6 27,4 56,1 27,5 72,3 13,6
UAB 2,5 10,0 34,5 0,0 -42,5 62,4 -63,3
UAH 52,8 43,4 20,2 14,8 36,0 -5,4
UAL NA NA NA NA NA NA NA
UAM 43,3 25,9 42,5 48,2 73,6 25,7 91,1
uB 24,7 15,6 62,7 30,3 34,8 78,8 -14,7
UBU NA NA NA NA NA NA NA
ucsm 2,6 42,8 71,9 71,4 55,3 49,4 94,1
UCA 67,9 97,7 60,8 70,9 84,9 93,6
UcLMm 0,8 24,2 43,1 22,2 25,1 26,4 78,6
ucm 45,3 -27,9 47,6 54,4 57,3 39,4 73,2
uco -32,4 84,9 54,6 71,0 79,9 90,4 86,6
uDC -24,6 1,7 12,9 0,2 -2,4 -2,4 0,0
UDG 86,3 51,8 -44,3 97,2 96,8
UDL 11,2 -16,9 64,6 12,0 99,3 84,2
UGR 2,7 51,5 73,2 43,6 79,7 97,7 -49,7
UHU 43,8 -55,4 66,5 58,6 13,6
uiB -24,0 -68,6 78,6 41,9 NA NA
UJAEN -1,6 32,4 29,8 24,0 -30,4 97,5
uli 55,1 79,0 27,2 78,6 47,3 98,6
ULE NA NA NA NA NA NA NA
ULL NA NA NA NA NA NA NA
ULPGC 20,0 27,3 NA NA
UMA NA NA NA NA NA NA NA
UMH 56,7 77,2 30,2 64,9 86,9 24,4 75,7
umMu -22,3 -7,8 2,4 -8,6 -4,9 -3,1 -3,0
UNED NA NA NA NA NA NA NA
UNEX NA NA NA NA NA NA NA
UNICAN 20,3 87,0 63,0 -18,9 57,6 99,7 89,6
UNIOVI NA NA NA NA NA NA NA
UNIRIOJA 3,7 NA NA NA NA NA NA
UNIZAR 76,3 41,5 72,9 82,3 83,9 80,9 46,1
UPC 9,3 45,2 61,4 45,1 69,6 64,9
UPCT 28,3 89,5 51,6 96,3 27,0 -12,7
UPF 4,1 9,0 44,8
UPM 26,4 64,4 30,2 44,7 0,5 -40,7 -34,2
UPNA -24,5 74,1 61,4 92,8 43,8 NA
UPO 62,7 82,8 34,8 56,6 48,4
UpPv 19,2 60,0 46,4 65,5 64,3 86,4 58,3
URJC NA NA NA NA NA NA NA
URV 15,5 63,9 87,4 77,0 7,3 83,3 10,0
us NA NA NA NA NA NA NA
USAL 78,0 85,5 76,0 86,1 53,4 90,2
uscC 51,9 51,0 31,6 58,5 -3,6 42,0 -40,1
uv 65,5 45,0 62,5 83,4 57,5 80,3 31,0
UVA NA NA NA NA NA NA NA
UVvVIGO 72,7 91,4 5,3 82,3 62,2 95,1 81,3
MEDIA 26,4 39,6 45,4 49,1 43,9 54,9 37,2

88




4.7 BRECHA SALARIAL EN LOS COMPLEMENTOS POR TIPO DE JORNADA

La BSG en los complementos es superior en el empleo a jornada parcial para todos y
cada uno de los complementos. Como ya se ha dicho en paginas anteriores, esto podria
venir provocado porque entre el PDI contratado a tiempo parcial, las mujeres tienen los
contratos de menor calidad.

En el andlisis de la brecha salarial en los complementos, en el empleo a jornada
completa, los resultados son coherentes con los andlisis previos. En los complementos
se observa una brecha que oscila entre el 15 y 17% para el caso de destino, trienios,
quinquenios y cargos. El complemento especifico asciende a un 22%, y destacan la
brecha en los sexenios (28%) y en la remuneracidn por participacién en proyectos de
investigacion y convenios (48%).

Figura 4.6: BSG media en los complementos, para la jornada completa (%)
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Tabla 4.11: BSG media en los complementos, para la jornada completa (%)

Universidad Destino Especifico  Trienio Quinquenio Sexenio Proyecto Formacién Cargo

EHU 33,1 41,2 20,2 25,8 37,8 44,7 -49,8 17,4
UA 7,8 28,6 22,5 22,3 34,7 57,6 10,3 25,4
UAB 18,5 14,7 16,3 17,9 27,8 17,3 -59,2 4,9
UAH 19,2 19,2 10,2 10,9 31,0 33,0 8,3 31,8
UAL 29,4 NA 28,8 32,9 46,2 NA NA 20,4
UAM 15,9 25,0 6,0 6,9 19,4 57,9 40,0 10,9
uB 23,6 1,2 11,5 13,8 22,6 40,5 -3,8 18,1
UBU 16,3 17,6 13,8 17,3 6,4 NA -34,6 18,5
ucsm 0,4 5,5 -2,6 -4,8 11,0 53,8 -22 -5,6
UCA 27,7 NA 20,2 22,2 40,3 80,1 NA 10,1
UcLMm 25,7 33,7 14,3 18,9 27,2 39,4 26,4 13,5
ucm 17,4 23,5 10,9 10,7 18,7 58,1 29,1 47,7
uco 0,7 32,3 27,5 -15,5 -32,1 69,8 -12,2 61,6
uDC 2,9 15,1 13,1 11,9 23,3 6,1 23

UDG 15,4 1,8 2,3 7,6 13,8 77,9 28,5 5

UDL 23,6 18,6 21,4 22 32,7 22,1 NA -6,7
UGR 23,6 3,6 18,9 22,4 45,8 47,7 4,6 8,8
UHU 19,4 25,7 12,6 18,2 31,8 6 -7,7 6,3
uiB 51 34,9 23,5 24,4 37,2 30,6 80,8 16,9
UJAEN 7,7 27,8 22,9 23,2 28,5 65,9 47,3 21,5
uli 16,9 NA 10,2 12,5 24,6 NA NA 23,8
ULE 11,5 25,8 17,3 20,3 28 NA NA 8,3
ULL 9,1 17,7 24,3 18,5 26,9 NA NA 11,2
ULPGC 19,8 27,6 23,5 18,2 27,6 17,1 11,2 8,9
UMA 11,2 16 16,2 22,7 37,1 -66,5 4,9 -0,5
UMH 8,7 19,9 21,4 25,6 46,4 NA 45,1 19,4
umMu 11,9 33,3 25,1 23,3 36,5 65,3 -0,1 35,2
UNED 1,1 5,2 5,5 1,9 17,0 NA NA -1,3
UNEX 9,5 NA 18,5 25,7 44,3 NA NA 24,2
UNICAN 30,2 42,0 21,6 24,2 38,4 64,9 -28,6 13,3
UNIOVI 5,8 25,0 20,9 22,4 25,1 -7,2 57 16,8
UNIRIOJA 4,7 16,6 11,9 12,5 28,0 75,5 -34,4 -2,5
UNIZAR 12,3 20,8 19,4 17,8 26,4 80,2 54,0 14,7
UPC 19,3 8,9 15,7 14,4 28 62,9 71,6 13,4
UPCT 20,8 28,9 13,5 15,1 23,7 68,7 NA 6,1
UPF 39,7 22,1 27,3 32,3 37,1 66,2 70,3 37,3
UPM 13,4 22,8 10,0 9,6 21,5 38,9 40,6 7,8
UPNA 18,4 22,8 16,3 15,0 24,3 3,8 39,1 -2,4
UPO 27,6 35,3 17,5 28,7 40,9 77,9 -15,5 20,5
UpPv -4,7 40,0 13,8 8,1 30,3 72,4 14,5
URJC 10,9 26,2 19,1 22,1 29,2 66,6 NA 14,3
URV 14,3 21,0 -5,7 -11,9 24,2 NA NA 7,2
us 21,9 2,6 16,1 15,4 30,7 78,8 23,8 23,1
USAL 18,4 26,7 15,9 18,8 30,1 NA NA -1,7
uscC 22,9 29,6 15,4 16,9 29,2 84,6 22,8 19,6
uv 5,3 18,8 13,7 12,9 24,3 39,3 20,3 13,1
UVA 9,1 24,4 18,6 17,1 28,2 67,4 20,2 49,3
UVIGO 19,6 25,5 13,7 15,0 28,1 79,1 49,2 20,8
MEDIA 15,5 22,2 16,1 16,3 27,9 48,5 15,8 15,9
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Los valores de la BSG media en los complementos en la jornada parcial son mucho mas
elevados y se encuentran también valores extremos. Asi, ascienden al 28% en las
remuneraciones por cargos de gestidn, rondan el 35% en los complementos de destino
y especifico, y superan el 40% en los trienios, quinquenios, sexenios y proyectos de
investigacion (42%, 50%, 57% y 46%, respectivamente). Resulta menor la
correspondiente a las actividades de formacién y divulgacion (10%). En este grupo de
PDI se encuentra, en buena medida, profesorado asociado que no ha podido acceder a
determinados complementos.

Figura 4.7: BSG media en los complementos, para la jornada parcial (%)
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Tabla 4.12: BSG media en los complementos, para la jornada parcial (%)

Universidad  Destino Especifico  Trienio Quinquenio Sexenio Proyecto Formacion Cargo
EHU 87,7 75,5 53,2 50,1 73,0 41,4 -22,8 44,0
UA 1,0 83,0 52,2 24,5 20,1
UAB 74,7 6,2 25,4 69,5 70,9 22,5 5,4 35,3
UAH 71,3 26,3 50,4 84,2 85,0 52,6 41,2 88,4
UAL 52,6 NA 24,2 NA NA NA NA 9,2
UAM 97,2 80,4 81,5 25,7 63,8
uB 79,4 21,0 42,3 74,7 78,2 57,8 55,9 56,4
UBU 35,2 NA 28,0 17,2
ucsm -5,9 20,1 -65,7 1,0
UCA NA 91,9 NA NA NA 44,5
UCLM 47,1 42,0 82,6 94,1 -41,6 55,0
ucm 11,2 35,2 26,1 42,6 29,9 52,2 1,4 45,9
uco 38,3 74,5 NA NA 96,5 71,8 16,8
ubDC 41,1 83,3 NA NA NA 99,2
UDG 7,0 41,7 26,6 21,5 64,5 73,7 78,6 -5,5
uDL 56,9 21,3 55,3 71,9 74,0 20,7 NA 50,2
UGR 17,8 39,9 NA NA 2,9
UHU 65,7 64,0 5,9 53,7 89,7 -9,4 -40,4 16,0
uiB 50,3 NA 61,1 NA NA -39,5 33,0
UJAEN 1,8 30,8 41,8 -15,8
uJI 21,5 NA 34,3 NA NA NA NA 5,2
ULE 10,3 33,7 59,5 NA NA NA NA

ULL 11,1 NA 52,8 40,0 19,2 NA NA 15,5
ULPGC NA 14,7 -32,5 12,4
UMA 8,4 6,9 7,0 NA NA NA -5,5 NA
UMH 5,5 4,1 24,7 56,5 89,4 NA 49,5 22,1
uMu 14,5 74,9 12,6 70,8
UNED 47,2 73,3 40,4 84,7 83,5 NA NA 35,2
UNEX 18,1 NA 65,8 NA NA 16,0
UNICAN 86,7 NA 52,4 NA NA 26,7 15,1 42,1
UNIOVI 2,2 37,0 69,7 NA 83,8 79,5 20,3
UNIRIOJA 14,1 47,4 83,0 NA 45,8
UNIZAR 24,4 NA 88,6 NA NA 60,3 -49,9 18,7
uUPC -6,9 0,5 15,8 -50,3 -81,9 81,5 15,2
UPCT NA 48,9 NA NA NA -57,9
UPF 77,1 31,6 47,2 97,7 -24,9 34,2
UPM 39,4 45,0 -9,9 -17,3 7,5
UPNA 61,9 11,4 NA 10,9 NA
UPO 52,6 NA 42,9 NA NA -42,5 62,3
UpPv 0,6 -51,3 -43,1 -51,3 -15,3 -37,7 19,6
URIC 13,3 53,9 26,2 NA 144
URV NA NA NA NA NA NA NA NA
us 45,6 25,5 31,7 84,2 77,0 -71,1 -14,2 64,4
USAL NA NA 14,0 NA NA NA NA 5,7
usc 65,2 NA 30,2 NA NA 77,4 28,1 12,4
uv 20,0 75,0 56,7 66,2 70,7 94,1 50,0 -9,5
UVA 10,7 71,1 38,7 72,9 62,5 56,3 46,4 57,6
UVvIGO 12,8 59,4 NA NA -56,0 7,4

MEDIA 35,9 31,4 42,1 50,2 56,7 45,6 7,5 28,1
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5 BRECHA SALARIAL DE GENERO AJUSTADA EN EQUIVALENTE A TIEMPO
COMPLETO (ETC)

Siguiendo con el estudio de la BSG, en este apartado se analiza esta brecha para los
salarios ajustados en equivalente a tiempo completo (ETC). De esta forma, se elimina el
efecto que tienen en el salario las diferencias en el nUmero de horas trabajadas por parte
del PDIy se miden con mas precision las diferencias salariales entre el PDI que trabaja a
tiempo completo y el que trabaja a tiempo parcial.

El ETC nos proporciona informaciéon sobre una hipotética situacion en la que todo el PDI
actualmente contratado trabajase a tiempo completo, durante todo el afio de
referencia. Para este célculo se ha utilizado la recomendacién de la Guia para el Registro
retributivo?® de acuerdo con lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Al recalcular asi los salarios, hay que
tener en cuenta que, de todos modos, no todas las categorias tienen el mismo acceso a
los mismos complementos, siendo mas dificil su consecucién para el PDI no estable y
con empleo a tiempo parcial o de duracién determinada.

En términos generales, el empleo a tiempo parcial y/o inestable no solo determina el
salario actual sino también las posibilidades de desarrollar la trayectoria laboral a medio
y largo plazo. Este aspecto de la dedicacion al empleo resulta interesante en la medicion
de las brechas salariales de género porque, en general, el trabajo a tiempo parcial tiene
mas incidencia entre las mujeres.

La parcialidad en el empleo en las universidades se concentra en ciertas categorias
laborales, en particular en la categoria de PDI asociado. De esta manera, al estudiar
salarios y brechas salariales en ETC, podemos profundizar en el estudio de la BSG entre
universidades y ramas de ensenanza, dado que entre ellas hay importantes diferencias
en cuanto al PDI que trabaja a tiempo completo y el PDI asociado.

5.1 SALARIOS MEDIOS AJUSTADOS EN ETC

En este apartado, se reflejan los salarios medios de las universidades para hombres y
mujeres, tanto los no ajustados como los ajustados en ETC y se analiza y se contrasta la
BSG en ambos casos.

Si se comparan los salarios medios efectivamente percibidos con los salarios medios en
ETC, se observa que en todos los casos el salario en ETC es superior al general como
consecuencia de que hay una parte del PDI contratado a tiempo parcial. En el grafico se
muestra la existencia de BSG tanto ajustada en ETC como sin ajustar en practicamente
todas las universidades.

29 La Guia contempla que el Registro retributivo incluya, principalmente, las “retribuciones efectivamente
percibidas” durante el afio de referencia, como las retribuciones “equiparadas”, es decir aquellas
“normalizadas” y/o “anualizadas” a fin de mejorar la comparabilidad de los datos.
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-
igualdad/docs/Guia_Uso_Herramienta_Registro_Retributivo.pdf
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Tabla 5.1: Salario total, salario total ETC, BSG en el salario total y BSG en el salario total ETC, por
universidades

Brecha
Universidades Salario total Salario total Salario total Salario total Brecha salario  salario
Hombres Mujeres ETC Hombres ETC Mujeres total total
ETC
EHU 38.961 35.282 45.306 38.631 9,4 14,7
UA 33.447 29.568 48.750 41.797 11,6 14,3
UAB 29.112 26.651 53.995 48.238 13,3 12,5
UAH 31.842 27.112 46.036 40.557 14,9 11,9
UAL 46.016 38.253 53.247 42.888 16,9 19,5
UAM 37.015 33.056 44.868 40.405 10,7 10,0
uB 30.312 25.464 52.450 45.857 16,0 12,6
UBU 30.816 26.169 42.389 37.922 15,1 10,5
ucam 35.433 37.067 50.910 48.973 -4,6 3,8
UCA 43.471 38.427 52.767 45,151 11,6 14,4
ucLm 38.578 32.659 51.923 45.710 15,3 12
ucm 33.135 30.118 39.474 35.841 9,1 9,2
uco 40.327 35.817 46.090 39.581 11,2 14,1
uDC 43.241 40.095 49.035 44,945 7,3 8,3
UDG 29.371 23.454 50.395 46.708 20,2 7,3
UDL 30.727 23.809 53.727 40.685 22,5 24,3
UGR 46.133 42.362 50.916 44.860 8,2 11,9
UHU 41.267 32.577 51.949 44.845 21,1 13,7
uUiB 28.378 25.108 50.897 45.580 11,5 10,5
UJAEN 50.969 41.756 54.002 44.382 18,1 17,8
ull 33.242 26.465 48.463 40.211 20,4 17
ULE 36.137 36.232 45.480 41.574 -0,3 8,6
ULL 42.984 39.643 48.285 43.684 7,8 9,5
ULPGC 36.896 30.432 49.657 44.342 17,5 10,7
UMA 39.664 34.590 44,557 37.955 12,8 14,8
UMH 33.537 27.281 50.752 40.923 18,7 19,4
umu 33.490 29.642 47.348 43.446 11,5 8,2
UNED 40.838 39.988 48.699 46.623 2,1 4,3
UNEX 37.631 30.986 46.215 39.212 17,7 15,2
UNICAN 37.926 31.592 49.552 42.055 16,7 15,1
UNIOVI 40.209 34.372 47.825 41.249 14,5 13,8
UNIRIOJA 40.317 37.338 49.186 43.887 7,4 10,8
UNIZAR 33.987 26.789 45.649 40.000 21,2 12,4
UPC 36.483 33.080 56.088 48.744 9,3 13,1
UPCT 43.395 40.490 55.037 49.755 6,7 9,6
UPF 32.038 24.311 48.786 37.207 24,1 23,7
UPM 38.940 37.775 44.601 41.562 3,0 6,8
UPNA 31.286 27.164 43,946 37.976 13,2 13,6
uPO 32.487 32.419 41.848 39.965 0,2 4,5
UPVv 46.020 39.148 54.179 45.385 14,9 16,2
URJC 31.048 31.089 44.725 41.379 -0,1 7,5
URV 26.108 19.376 49.306 42.548 25,8 13,7
us 42.998 39.322 50.733 45.447 8,6 10,4
USAL 35.848 30.084 46.771 40.375 16,1 13,7
usc 37.106 34.943 45.763 40.763 5,8 10,9
UVA 36.080 28.247 48.831 40.239 21,7 17,6
UVA 35.038 28.212 46.852 40.964 19,5 12,6
UVvIGO 42.441 35.761 52.962 44,580 15,7 15,8
MEDIA 36.932 32.324 48.775 42.617 12,7 12,6

En cuanto a las diferencias entre las brechas general y en ETC, hay que sefialar que en
algunas universidades la brecha salarial no ajustada es mayor que la brecha ajustada en
ETC. Esto se puede deber a que en estas universidades el peso del profesorado asociado

94




es mas importante. También puede influir el perfil de las titulaciones que se imparten,
con mas o menos profesorado asociado.

Grafico 5.1: Relacién entre BSG en el salario total y en el salario total ETC (%)
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5.2 BRECHA SALARIAL GLOBAL AJUSTADA ETC POR GRUPOS DE EDAD

En el salario total, y todavia mas, en los complementos, se aprecia como a medida que
transcurre la carrera profesional, las diferencias salariales en ETC entre mujeres y
hombres van siendo mds acusadas. En cambio, en el andlisis de la BSG sin ajustar en ETC,
se observa un descenso de la brecha a medida que aumenta la edad. Al eliminar el efecto
de las diferentes horas de trabajo, se manifiestan mas las diferencias entre mujeres y
hombres en las carreras.

En el salario base, la brecha va decreciendo a partir de los 39 afios, lo que indica que se
va produciendo una homogeneizacién entre hombres y mujeres en las categorias
profesionales y habra también una mayor presencia de PDI funcionario. En el resto de
las categorias (tanto contractuales estables como figuras principalmente investigadoras)
puede haber mayor variabilidad en la relacidn entre el salario base y el salario total, por
como se define el salario base y los complementos que se contemplan.
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Figura 5.1: BSG media en el salario base, complementos y salario total ETC, por grupo de edad

Nota: Datos eliminados para BSG salario total UAB De 60 y mds afios y UPO mds de 60. Para BSG complementos; UAB,
Mas de 60; UDL menos de 29; UNED menos de 29; UNIZAR; menos de 29; UPCT menos de 29; UPO mas de 60; UPV
menos de 29; URV menos de 29; para BSG salario base UPO Y UAB mayores de 60.

5.3 BRECHA SALARIAL GLOBAL AJUSTADA ETC POR RAMAS DE ENSENANZA

La tendencia de la BSG media por ramas de ensefianza ajustada en ETC es similar a la no
ajustada, ya analizada en el capitulo tercero de este informe. Se observa que al calcular
la brecha media en ETC, ésta se reduce en el caso de Artes y Humanidades y en el de
Ciencias, pero en las otras tres ramas de ensefianza la brecha aumenta.
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Figura 5.2: BSG media en salario base, complementos y salario total ETC, por ramas de
ensefianza (%)

Asi, al calcular los salarios en ETC éstos resultan ser mayores, porque hay PDI que tiene
contratos a tiempo parcial a quienes se ajusta su retribucién como si estuviesen a
tiempo completo. Asi, una BSG media en ETC menor a la BSG sin ajustar nos indicaria
gue la parcialidad del empleo afecta mas a las mujeres que a los hombres, por ello al
hacer el cdmputo en ETC su retribucion aumenta en términos relativos y se reduce la
BSG.

En el caso de Ciencias de la Salud, la BSG en el salario total en ETC (21,7%) es superior a
la del salario total sin ajustar (18%). Esto también sucede en la rama de Ingenieria y
Arquitectura (8,9% vy 2,4%, respectivamente) y en Ciencias Sociales y Juridicas (9,5% vy
2%, en este caso).

5.4 BRECHA SALARIAL GLOBAL AJUSTADA ETC POR TRIENIOS

La tendencia de la brecha media por trienios ajustada en ETC es similar a la de la brecha
no ajustada, pero con valores mayores. Al igual que ocurria en el andlisis de la brecha
general, la brecha en el salario base se reduce a medida que aumenta el nimero de
trienios. Ello indica que a medida que el PDI va ganando antigliedad va accediendo a las
categorias mas altas y estables.

El elevado valor que toma la BSG media para los complementos en ETC para el grupo de
menor antigiedad debe interpretarse con cautela puesto que en este caso los
complementos suelen suponer una parte muy reducida de la retribucion vy, por ello,
pequefios cambios en las cuantias suponen diferencias muy elevadas en términos de
BSG.
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Figura 5.3: BSG media en salario base, complementos y salario total ETC, por nimero de trienios
(%)

A continuacién, se analiza de forma detallada el grupo de PDI que no cuenta con ningln
trienio. En este caso, el PDI presenta poca antigliedad y por ello la mayor parte de su
retribucion se corresponde con el salario base, en este caso calculado en ETC. Asi, la
media de la BSG para el salario base ETC es moderada (5,8%) y de signo positivo para 39
universidades. El valor mas elevado lo encontramos en UDL (32%) y en US (24,1%).
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Tabla 5.2: BSG media en salario base, complementos y salario total ETC, PDI sin trienios
reconocidos (%)

Salario Base Complementos Salario total

Universidad ETC ETC ETC
EHU 5,7 13,9 6,0
UA 2,9 11,8 5,5
UAB 0,8 36,1 13,5
UAH 5,6 34,8 9,2
UAL -1,9 14,9 3,5
UAM 3,4 -3,1 2,9
uB 6,4 9,4 7,0
UBU 18,9 2,2 18,4
ucsm 4,4 5,9 4,5
UCA 14,8 28,4 18,6
ucLMm 12,7 32,0 13,5
ucm 5,5 -6,8 4,4
uco 4,4 0,7 3,6
uDC 6,8 8,2 7,0
UDG 3,5 39,7 9,4
UDL 32,0 40,2 33,3
UGR 17,4 18,2 18,0
UHU 2,1 4,4 2,9
uiB 6,4 15,1 9,2
UJAEN 7,3 15,0 9,1
ull 11,8 8,0 11,0
ULE 6,7 19,0 7,6
ULL -2,3 7,4 1,2
ULPGC NA NA NA
UMA 1,2 20,2 11,0
UMH 7,1 4,6 6,3
umu 5,9 39,9 6,5
UNED 9,6 4,5 8,9
UNEX 10,8 14,8 12,1
UNICAN -3,6 6,5 -1,8
UNIOVI 3,2 21,6 6,2
UNIRIOJA -10,8 -1,6 -6,9
UNIZAR 6,9 -7,6 3,6
UPC 3,9 17,6 6,0
UPCT -11,6 -17,8
UPF 9,6 46,9 16,3
UPM -0,7 17,1 0,7
UPNA -3,6 -5,1
UPO 1,4 28,0 10,5
UPv -1,6 15,6 2,8
URIJC 10,6 41,0 13,7
URV 10,2 6,5 9,2
us 24,1 19,3 22,0
USAL 7,2 -22,0 5,7
usc 10,7 30,4 15,6
uv 0,9 33,0 7,2
UVA 6,9 -27,9 6,2
uvIiGO -2,3 40,1 9,5
MEDIA 5,8 15,6 7,8
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Resulta de interés comparar la manera en la que se presenta la BSG para el PDI con
menos antigliedad en términos de salario total general y en ETC. Se observa que un
grupo de universidades presentan una BSG mayor para el salario total en ETC que para
el general (UDL, UGR, entre otras) mientras que otro grupo muestra la tendencia
opuesta, es decir, la BSG es menor en términos ETC que en términos generales para el
salario total (URV, UDG, UNIZAR, por ejemplo).

Grafico 5.2: Relacidn entre BSG media en salario total ajustado en ETC y sin ajustar, grupo PDI
sin trienios (%)
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5.5 BRECHA SALARIAL GLOBAL AJUSTADA ETC POR QUINQUENIOS

La tendencia de la brecha en ETC segun el nimero de quinquenios docentes resulta
coincidente con el de la brecha no ajustada. En todos los casos, la brecha es superior en
ETC a la brecha general. Se analizaran los dos grupos extremos, en los que se concentra
el 70% del PDI.
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Figura 5.4: BSG media en salario base, complementos y salario total ETC, por numero de
quinquenios (%)

Entre el PDI que no tiene ningun quinquenio, se aprecia BSG en la mayoria de las
universidades y su valor medio es de 5,1%. La brecha en el salario base en ETC es
relativamente baja (3,3% en media), aunque en algunos casos, la brecha es alta como
en UDL (26%).

Para el caso de la brecha en los complementos en ETC la media es mas elevada (10,5%),
con valores superiores al 20% en 11 universidades.
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Tabla 5.3: BSG media en salario base, complementos y salario total ETC, PDI sin quinquenios
reconocidos (%)

Salario Base Complementos Salario total

Universidad ETC ETC ETC
EHU -13,2 -12,5 -13,1
UA 2,8 10,7 51
UAB 0,7 6,3 2,2
UAH 4,1 37,7 10,8
UAL -2,1 2,1 -0,3
UAM 2,8 6,1 3,2
uB 3,8 7,0 4,5
UBU 10,1 9,5 10,1
ucsm 4,3 2,0 4,0
UCA 12,3 3,9 8,8
ucLMm 6,7 -17,2 4,9
ucm 1,5 11,8 2,6
uco 2,5 -1,5 0,9
ubC 7,7 14,9 9,2
UDG -1,3 12,3 1,7
UDL 26,0 24,8 25,7
UGR 17,4 18,2 18,0
UHU 4,1 5,6 4,8
uiB 5,6 7,2 6,2
UJAEN 7,8 11,5 9,3
ull 10,8 9,4 10,4
ULE 51 24,6 7,3
ULL -2,1 -8,5 -5,6
ULPGC 9,0 10,0 9,5
UMA -3,5 3,4 0,4
UMH 6,3 19,0 10,6
umu -3,2 -17,3 -5,1
UNED 6,3 12,1 8,2
UNEX 5,5 7,2 6,4
UNICAN -39,7 -22,7 -35,4
UNIOVI 5,4 21,6 10,2
UNIRIOJA 1,0 7,7 3,8
UNIZAR 2,1 3,6 2,5
UPC 6,0 11,6 7,6
UPCT -1,5 10,5 0,1
UPF 10,4 30,0 15,8
UPM -1,2 23,7 3,2
UPNA 1,2 14,7 3,2
UPO 1,4 2,4 1,8
UpPv -0,5 16,6 4,9
URJC 7,6 35,3 13,2
URV 0,0 11,1 7,2
us 5,5 -2,1 1,2
USAL 5,2 22,2 7,3
usc 6,7 23,0 10,9
uv 4,8 22,0 9,6
UVA 6,3 19,0 7,2
UvIGO -1,4 33,3 10,5
MEDIA 3,3 10,5 5,1
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La BSG media en el salario total ETC en el grupo de PDI que tiene 6 o0 mas quinquenios
se sitla en el 6,6%. Para el salario base la brecha es nula puesto que casi todo el PDI con
mucha antigliedad habrd alcanzado categorias estables y permanentes. En los
complementos las brechas son mas elevadas (8,5% de media). Destaca la brecha del 59%
de la UNICAN.
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Tabla 5.4: BSG media en salario base, complementos y salario total ETC, PDI con 6 o mas
quinguenios reconocidos (%)

Salario Base Complementos Salario total

Universidad ETC ETC ETC
EHU 1,6 10,2 7,7
UA 0,6 6,6 5,4
UAB 0,9 6,0 5,1
UAH -0,6 7,9 6,0
UAL 1,3 9,1 7,6
UAM -3,5 12,0 8,5
uB 0,4 6,6 5,4
UBU 0,2 2,1 -1,5
ucsm -3,9 26,7 20,9
UCA 0,2 7,5 5,9
ucLMm 2,6 8,5 7,2
ucm 0,9 10,7 7,6
uco -1,6 3,4 2,2
uDC 2,3 12,3 9,4
UDG -1,0 -0,7 -0,8
UDL 3,1 8,0 6,7
UGR 0,0 4,6 2,9
UHU -0,4 9,1 6,9
uiB -0,1 4,5 3,6
UJAEN 0,8 16,6 13,3
ull -1,6 21,0 15,9
ULE -2,2 10,4 7,6
ULL -0,2 5,9 4,6
ULPGC -2,3 1,4 0,4
UMA 0,1 11,0 8,6
UMH 4,2 7,6 6,9
umu -3,2 -1,8 -2,1
UNED 3,7 8,2 7,0
UNEX 2,0 12,5 10,0
UNICAN 49,5 59,2 57,4
UNIOVI 0,8 7,0 5,5
UNIRIOJA 2,6 9,1 7,7
UNIZAR 2,7 12,8 10,0
UPC 0,4 18,6 15,2
UPCT 0,0 6,8 5,2
UPF 0,5 12,4 10,6
UPM 1,5 12,7 9,8
UPNA 0,5 7,4 5,5
UPO -7,4 6,6 3,8
UpPv 1,3 14,5 11,8
URJC 4,2 12,4 10,9
URV -60,6 -61,8 -60,9
us 0,4 5,7 4,5
USAL 0,6 8,9 7,0
usc -0,3 8,5 6,6
uv 1,6 8,6 7,1
UVA -0,8 7,5 5,6
uviGO -0,5 6,2 4,8
MEDIA 0,0 8,5 6,6
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5.6 BRECHA SALARIAL GLOBAL AJUSTADA ETC POR SEXENIOS

La brecha calculada con salarios ajustados en ETC es superior a la calculada con salarios
no ajustados en todos los grupos. Para el PDI de 6 o mas sexenios las brechas medias
son similares, puesto que se trata de un grupo muy reducido en el practicamente todo
el PDI estaria contratado a tiempo completo.

La brecha media para el salario total en ETC es mas alta entre el PDI sin sexenios porque
sus categorias serdn mas dispares. A partir del grupo que cuenta con tres sexenios la
brecha tiende a estabilizarse en torno al 4%. En general, la brecha en el salario base en
ETC es baja, y aumenta para el caso de los complementos en ETC.

Figura 5.5: BSG media en salario base, complementos y salario total ETC, por niUmero de sexenios
(%)

Para el PDI sin sexenios la brecha media en el salario base es reducida, excepto en UDL,
US y UPF. En los complementos la brecha llega al 8% de media y hay valores elevados
por encima del 20% en ocho universidades.
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Tabla 5.5: BSG media en salario base, complementos y salario total ETC, PDI sin sexenios (%)

Universidad Salario base Complementos Salario total

EHU -2,6 6,5 -0,2
UA 1,1 16,0 7,7
UAB 1,4 -0,3 0,9
UAH 2,5 3,7 2,8
UAL -0,8 8,7 4,4
UAM 3,0 2,7 2,9
uB 2,9 0,2 1,8
UBU 6,1 30,6 15,1
ucsm 2,8 -37,0 -5,7
UCA 9,4 7,1 8,1
UcLMm 0,4 20,4 6,9
ucm -0,6 1,1 -0,3
uco 2,5 -3,7 -0,2
uDC 51 6,6 5,8
UDG -1,3 3,3 0,2
UDL 22,6 25,6 23,6
UGR 7,4 9,5 8,7
UHU 2,2 -1,3 0,1
uiB 6,8 -3,2 1,0
UJAEN 7,5 21,3 15,1
uli 9,2 12,9 10,7
ULE 8,7 24,5 10,4
ULL -1,6 0,4 -0,4
ULPGC 6,8 13,3 10,7
UMA -0,5 6,3 3,7
UMH 3,6 13,2 8,4
umMu -3,3 2,8 -1,7
UNED 6,3 -1,3 2,8
UNEX 5,4 2,2 3,8
UNICAN -7,9 4,0 -3,6
UNIOVI 3,1 18,0 10,1
UNIRIOJA 0,3 4,2 2,4
UNIZAR 2,9 1,5 2,3
UPC 6,0 11,8 7,4
UPCT -4,1 31,5 11,4
UPF 10,5 29,7 15,8
UPM -2,0 7,7 1,4
UPNA 1,0 4,2 1,4
UPO -1,7 -22,8 -11,9
UpPv -0,2 16,9 7,9
URJC 3,6 -13,0 -1,4
URV -2,5 0,1 -1,5
us 10,8 3,9 6,4
USAL 5,2 22,2 7,2
uscC 5,8 6,4 6,0
uv 4,3 15,9 8,8
UVA 2,4 16,4 7,2
UVvIGO -1,7 30,1 15,9
MEDIA 3,1 7,9 5,0
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5.7 BRECHA SALARIAL GLOBAL AJUSTADA ETC POR TIPO DE PERMISOS Y AUSENCIAS

Como se ha senalado en el capitulo tercero, en torno al 75% del PDI no ha solicitado
permisos o licencias y, esto hace que los valores medios calculados deban interpretarse
con cautela.

Figura 5.6: BSG media en salario base, complementos y salario total ETC, por tipo de permiso
(%)

Sin permisos
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La brecha salarial para la retribucién en ETC se manifiesta sobre todo en los
complementos y es mayor entre el PDI que ha accedido a permisos y excedencias, tanto
si se trata de permisos por responsabilidades familiares como si se trata de otros
permisos. La brecha en el salario base ETC es importante entre el PDI que ha tenido
permisos o excedencias por responsabilidades familiares. Ello podria estar ligado a un
acceso menor a las categorias altas. El resultado del anélisis*® es muy similar al realizado
en el capitulo tercero de este informe.

5.8 BRECHA SALARIAL GLOBAL AJUSTADA ETC POR TIPO DE JORNADA

Si se considera el tipo de jornada del PDI, se observa que en la BSG en el salario total
para el PDI a jornada completa es similar tanto si se considera el cdlculo de la brecha
ajustado ETC como sin ajustar®! y se sitda en el 12,8%. Para el caso del PDI a tiempo
parcial, la BSG media se reduce si se considera el ajuste ETC, pasando de una media del
14,9% al 12,5%, mas cercana a la BSG media del PDI a tiempo completo.

30 En este anélisis se han excluido los siguientes datos por ser extremos: para el salario base la UGR y la
UPNA (otros permisos); para los complementos UNED, UNICAN, UNIRIOJA, UPO, URJC (otros permisos) y
UBU (por responsabilidades familiares); para el salario total UGR, UNEX, UNIOVI, UNIZAR, UPNA (otros
permisos) y UGR (responsabilidades familiares).

31 Se ha procedido a eliminar los valores de cuatro universidades que presentan grandes variaciones en la
BSG para el PDI a tiempo completo.
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Tabla 5.6: BSG media en el salario total sin ajustar y ajustado ETC, segun tipo de jornada del PDI

Universidades Jornada Completa Jornada completa ETC Jornada parcial Jornada parcial ETC

EHU 12,0 12,0 22,5 22,5
UA 15,5 15,6 2,9 4,7
UAB 11,9 11,9 15,4 16,4
UAH 11,1 11,1 23,3 17,7
UAL 20,6 20,6 1,8 -0,8
UAM 9,0 9,0 37,2 30,6
uB 9,8 9,8 28,4 27,2
UBU

ucsm 5,5 5,5 -4,0 1,5
UCA 15,3 15,3 18,7 9,6
UcLMm 11,8 11,8 14,2 9,1
ucm 10,2 10,2 13,5 10,8
uco 17,7 17,7 29,8 23,5
uDC 7,8 7,8 27,4 27,8
UDG 6,9 6,9 10,8 2,9
UDL

UGR 12,0 12,0 5,5 -1,8
UHU 13,3 13,3 14,7 4,9
uiB 9,5 9,5 12,4 16,6
UJAEN 18,1 18,1 32,4 10,1
uli 17,1 17,1 2,0 3,9
ULE 10,5 10,5 0,0 5,9
ULL 12,0 12,0 10,6 10,4
ULPGC 11,2 11,2 7,8 6,3
UMA 16,5 16,5 9,5 9,5
UMH 19,7 19,7 27,0 23,5
umMu 7,7 7,7 4,3 3,9
UNED 3,1 4,6 33,0 28,9
UNEX 15,2 15,2 15,8 10,5
UNICAN 15,1 15,1 17,6 14,2
UNIOVI 13,9 13,8 13,4 10,8
UNIRIOJA 11,1 11,1 25,1 17,9
UNIZAR 11,4 11,4 15,3 8,9
UPC 14,8 14,8 3,3 3,2
UPCT 9,7 9,7 0,7 9,7
UPF 24,0 24,0 29,0 22,0
UPM 8,4 9,2 12,6 13,2
UPNA 15,1 15,1 11,9 4,7
UPO 9,8 9,8 -4,0 -4,0
UpPv 16,7 16,7 10,3 10,6
URJC

URV 12,5 12,5 20,4 14,0
us

USAL 14,1 14,1 11,4 5,7
uscC 9,4 9,5 19,0 36,8
uv 17,1 17,1 16,9 14,4
UVA

UVvIGO 15,8 15,8 20,8 17,9
MEDIA 12,8 12,8 14,9 12,5
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5.9 BRECHA SALARIAL POR TIPOS DE COMPLEMENTOS AJUSTADA ETC

El andlisis de complementos medios ajustados por ETC pone de manifiesto las
diferencias entre los complementos cobrados por parte de los hombres en las
universidades publicas espafiolas (en promedio, 31.211 euros anuales), y los
complementos cobrados por parte de las mujeres (en promedio, 25.290 euros anuales).

Se observan también otras diferencias entre universidades, tales como el valor absoluto
en ETC de los complementos. Asi, EHU, UCO y UPNA son las universidades donde se
percibe una menor cuantia en concepto de complementos, mientras que en UAB, UAL,
UCA, UHU, UJAEN, UPCy UPV se registra una mayor cantidad.

Las diferencias entre los complementos medios cobrados por hombres y por mujeres
(en promedio 5.922 euros) son especialmente destacables en los casos de UPF (10.407
euros), UAL (9.966 euros), UDL (9.832 euros) y UMH (9.064); y en sentido contrario, las
diferencias en términos absolutos entre los complementos medios cobrados por
hombres y mujeres son mas bajas en UC3M (1.375 euros), UNED (1.417 euros) y UPO
(1.918 euros)

Figura 5.7: Complementos medios ajustados en ETC, en hombres y en mujeres (euros)

S0.000

nnnnn

nnnnnnn
vvvvvv

25

LSAL

m Complementos hombres ajustados ETC ®m Complementos mujeres ajustados ETC

5.9.1 Brecha salarial en los complementos ajustada ETC desagregada por tipo de
complemento

El analisis de la brecha por complementos ETC es similar al analisis de los datos sin
ajustar (en la mayoria de los datos existen diferencias muy pequefias).
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Figura 5.8: BSG media en los complementos ETC, desagregada por tipo de complemento (%)

35,0
30,0

25,0

46,9
284
22,6
20,0
17,0
162 16,8 16,9 1o )
15,0
10,0
50
0,0

Destino Especifico Trienios Quinguenios Sexenio Proyectos Formacién Cargo

En la BSG para cada complemento sigue destacando lo elevado de la brecha en los
complementos por sexenios y, sobre todo, por proyectos de investigacion y contratos.
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Tabla 5.7: BSG media en los complementos ETC, por tipo de complemento (%)
Destino Especifico Trienio Quinquenio Sexenio Proyecto Formacién Cargo

EHU 35,5 42,6 22,9 27,5 39,4 45,7 -44,7 20,4
UA 7,2 28,0 22,0 21,6 34,3 57,1 14,4 24,6
UAB 24,0 13,9 16,8 21,5 14,1 21,4 9,1
UAH 20,5 19,4 11,9 12,0 31,9 33,7 19,4 37,5
UAL 28,4 NA 27,7 31,8 45,3 NA NA 19,5
UAM 19,3 24,5 7,8 6,4 19,0 58,8 38,0 15,9
uB 30,0 3,7 14,6 18,5 28,0 43,6 20,9 22,8
UBU 19,4 20,6 16,4 19,8 9,9 NA -20,1 19,5
uc3m 2,9 2,7 -5,0 7,6 8,7 51,5 -26,5 -8,6
UCA 26,7 NA 19,3 20,8 39,3 79,8 NA 10,5
ucLm 26,5 34,5 15,6 19,8 28,2 34,7 20,5 14,7
ucMm 15,7 22,3 10,0 9,6 17,6 57,1 23,2 46,8
uco -1,0 27,9 23,7 23,0 -40,6 68,1 PE 55,7
uDC 5,8 15,6 13,3 11,5 23,0 NA 98,0 23,3
UDG 12,8 6,3 6,2 11,3 18,4 78,0 34,1 6,3
uDL 33,7 28,0 32,2 32,6 42,0 27,8 NA 9,7
UGR 18,9 26,9 23,3 17,3 26,8 16,1 10,7 9,4
UHU 25,5 3,3 20,7 24,3 47,1 46,1 0,7 10,9
uiB 21,8 27,6 12,5 19,9 34,5 4,0 -20,6 7,8
UJAEN 5,8 34,5 23,3 23,9 36,8 28,6 80,5 16,9
ul 7,6 29,7 24,6 25,2 30,4 62,5 45,2 19,7
ULE 14,1 NA 7,5 9,2 21,7 NA NA 21,2
ULL 7,2 14,4 21,5 16,2 24,0 NA NA 9,5
ULPGC 10,0 16,8 17,0 23,5 37,8 -64,6 3,8 0,6
UMA 7,3 17,9 19,8 23,6 46,0 NA 45,4 18,2
UMH 11,2 33,7 26,1 23,7 37,0 65,2 1,0 36,2
uMU 20,4 24,3 17,4 16,6 25,8 5,7 30,8 0,4
UNED 1,8 5,3 7,4 2,3 18,0 NA NA 0,6
UNEX 9,8 NA 19,3 26,5 45,0 NA NA 23,9
UNICAN 31,5 42,1 23,2 24.4 38,5 64,3 -23,6 14,4
UNIOVI 11,1 25,8 18,1 20,3 27,9 NA NA 9,9
UNIRIOJA 4,5 23,5 20,9 20,9 23,6 -1,1 67,6 15,3
UNIZAR 4,4 19,5 14,9 15,4 30,4 76,3 -30,0 1,8
uPC 17,4 7,4 14,4 12,4 26,1 62,9 71,3 12,2
UPCT 20,9 28,7 15,2 14,8 23,5 65,1 NA 5,7
UPF 41,2 22,4 27,8 34,4 41,2 72,7 60,9 36,0
UPM 11,6 20,4 9,5 6,6 19,0 36,5 36,7 6,3
UPNA 26,7 34,0 17,4 27,2 39,6 77,5 21,7 18,9
uPO 5,8 35,2 6,2 1,1 25,0 70,6 -86,0 15,0
UPV 10,9 26,3 18,9 22,1 29,4 65,3 NA 14,2
URIC 20,8 27,0 2,3 3,3 30,0 NA NA 14,3
URV 25,8 6,6 19,2 22,7 36,3 64,0 7,9 29,9
us 17,8 26,1 15,5 18,1 29,5 9,2 NA -1,0
USAL 23,3 29,8 15,9 17,2 29,5 83,9 22,5 19,5
UsC 7,7 19,8 15,0 13,8 25,4 45,4 33,1 13,4
uv 9,3 26,2 20,5 19,1 29,9 67,6 22,9 50,2
UVA 22,7 27,5 17,3 17,8 30,5 NA NA 24,5
UVIGO 13,3 20,6 19,3 17,5 26,2 79,8 40,9 14,6
MEDIA 16,2 22,6 16,8 16,9 28,4 46,9 15,8 17,0

La brecha media en el complemento de destino, los trienios y los quinquenios se situa
en torno al 16%, mientras que en el complemento especifico (22,6%) y sexenios (28,4%)
la brecha es mas elevada, y aun mas elevada la correspondiente a la participacidon en
proyectos de investigacion y contratos, de un 46,9%. Sin embargo, la brecha en la
remuneracion por participar en actividades formativas se sitia en un 15,8% y en la
remuneracion por cargos en un 17,0%.
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5.9.2 Brecha salarial en los complementos ajustada ETC por ramas de ensefanza

El analisis de la brecha salarial por ETC por ramas tiene un comportamiento muy
parecido al observado para la BSG sin ajustar. Esto es, se observa brecha en todos los
complementos. También se repite el hecho de que la brecha es mas elevada en Ciencias
de la Salud, practicamente en todos los complementos, mientras que la rama de
Arquitectura e Ingenieria presentaria las brechas mas bajas, excepto en los
complementos por proyectos de investigacidon y contratos y por participacién en
actividades de formacion.

Figura 5.9: BSG media en los complementos ETC, por ramas de ensefianza (%)
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En los complementos ligados a la antigliedad (trienios y quinquenios) se siguen
observando por ETC brechas mas altas en Ciencias, en Ciencias de la Salud vy, algo
menores, en Artes y Humanidades. Ello seria indicativo de un menor acceso de las
mujeres a las categorias mas altas y/o a la presencia femenina entre el profesorado
asociado.

La BSG en ETC también crece en todas las ramas en los complementos por sexenios (con
la misma excepcion de Ingenieria y Arquitectura) y aun mas en proyectos de
investigacion y contratos, aunque existe una menor disponibilidad de datos en estos
apartados.

Finalmente, la BSG en ETC también es mas baja en los complementos por cargo de
gestion, especialmente en las Ciencias Sociales y Juridicas y en Arquitectura e Ingenieria
(lo que implicaria un acceso mas igualitario a estos cargos), no asi en las Ciencias de la
Salud.
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6 BRECHA SALARIAL DE GENERO AJUSTADA POR CATEGORIAS
PROFESIONALES

En el analisis de la BSG resulta fundamental ahondar en el estudio de las diferencias en
las retribuciones teniendo en cuenta las categorias profesionales existentes. Por ello, en
este apartado se exponen los principales resultados relacionados con el estudio de los
salarios medios brutos anuales (en euros) y la BSG segln las categorias laborales del PDI.
Este andlisis pone el foco en las distintas figuras de contratacién y, por tanto, nos
aproxima al estudio de la brecha salarial en el contexto de la promocién profesional.

6.1 SALARIOS MEDIOS (EN EUROS) POR CATEGORIAS PROFESIONALES

En esta seccion se presentan los datos sobre los salarios medios brutos anuales, en
euros, segun las categorias profesionales para el caso del salario total, del salario base y
de los complementos.

En el salario total medio, los datos muestran una importante diferencia en la
remuneracion de hombres y mujeres para el profesorado emérito y el profesorado
asociado. También cabe subrayar la diferencia salarial media entre los catedraticos y
catedraticas de universidad.

En el caso del PDl investigador, la diferencia entre hombres y mujeres es mas importante
en el caso postdoctoral, figura que marca el punto de partida de la carrera profesional,
una vez superada la etapa de doctorado.

Segun los datos agregados, puede interpretarse que la diferencia salarial aumenta a
medida que se avanza en la carrera profesional. En el caso de hombres y mujeres las
edades centrales del ciclo vital coinciden con momentos decisivos para promocién
profesional y tienen diferentes consecuencias sobre las retribuciones de hombres y
mujeres. También es importante tener en cuenta que el nimero de mujeres desciende
segln se asciende en la categoria profesional.
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Figura 6.1: Retribuciones medias brutas anuales (euros). Salario total, por categorias laborales
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Para el caso del salario base se comprueba que, segun los datos disponibles, el mayor
salario base se percibe por parte de los investigadores posdoctorales, figura en la que
las mujeres reciben en media un salario base menor.

En segundo lugar, destaca el caso del profesorado contratado doctor, con un salario
base relativamente elevado y similar para hombres y mujeres y, en tercer lugar, destaca
el salario base medio del profesorado colaborador y de los catedraticos y catedraticas
de universidad. En esta ultima categoria se constata que el salario base medio de las
mujeres es superior al de los hombres.

El PDI asociado es quien menor retribucién media recibe en concepto de salario base y
la media para las mujeres es inferior a la de los hombres. Esto estard relacionado con las
distintas modalidades de contratacién y el nUmero medio de horas que incorporen estos
contratos.
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Figura 6.2: Retribuciones medias brutas anuales (euros). Salario base, por categorias laborales
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En el caso de los complementos, son los catedraticos de universidad quienes reciben la
mayor cuantia de retribucién, seguidos de las mujeres catedraticas. En segundo lugar,
se encuentra el PDI titular de universidad que recibe también una importante cuantia
en concepto de complementos, sobre todo si se compara con el PDI contratado doctor.
Los y las catedraticas de escuela universitaria es una categoria profesional que incluye
cada vez menos profesorado y, en este caso, la cuantia de los complementos puede
equipararse a la de PDI titular de universidad, con la particularidad de que, en media,
los complementos recibidos por las mujeres son superiores a los de los hombres, algo
que sucede también en la categoria de PDI colaborador.

Cabe sefialar que, en el caso de las categorias de personal investigador, PDI asociado y
profesorado ayudante las cuantias percibidas en concepto de complementos son
reducidas, asi como en el caso de PDI ayudante doctor. Para estas figuras, el peso de los
complementos sobre el salario total se situa entre un 8% para el PDI investigador
predoctoral y un 44%, para el profesorado ayudante doctor. Por el contrario, los
complementos suponen entre el 65% y el 80% del salario bruto anual de las
remuneraciones de las categorias de PDI funcionario mds estables. Para el PDI
contratado doctor los complementos representan en torno al 56% de la retribucién
total.
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Figura 6.3: Retribuciones medias brutas anuales (euros). Complementos, por categorias
laborales
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6.2 BRECHA SALARIAL GLOBAL AJUSTADA POR CATEGORIAS PROFESIONALES

La BSG en el salario total por categorias laborales presenta valores relativamente bajos,
excepto en las categorias de profesorado asociado y de personal investigador
postdoctoral, que se situa en el 7%. En los complementos, destaca asimismo la BSG en
el profesorado asociado, que alcanza el 9,2%. A continuacidn, se detalla la BSG para las
principales categorias profesionales.




Tabla 6.1: BSG media en el salario total, por principales categorias profesionales (%)

. . PDI PDI Ayudante PDI Titulares PDI, .
Universidad . Contratado . . Catedratico
Asociado Doctor universidad . .
Doctor Universidad
EHU 14,1 1,4 3,8 0,1 4,5
UA 0,5 -3,6 4,6 1,6 2,2
UAB 0,2 -16,1 3,7 -8,8 -1,3
UAH 14,9 4,7 -1,9 1,2 0,9
UAL -0,3 0,0 1,8 4,5 3,7
UAM 16,4 -5,6 2,1 1,1 7,0
uB 0,6 NA -5,4 -6,1 -1,9
UBU -4,0 3,3 4,6 1,4 1,1
ucsm -13,8 -7,2 -2,1 6,7 11,2
UCA 20,2 0,4 -5,5 3,3 4,6
ucLMm 9,9 1,8 1,0 1,0 3,1
ucm 5,6 1,8 -1,7 2,5 5,5
uco 28,3 7,1 2,9 3,5 6,1
uDC 33,5 -2,6 2,4 1,1 0,4
UDG 3,0 15,8 NA 1,6 7,5
UDL 0,6 4,3 -4,7 0,0 -0,3
UGR 7,6 1,3 -4,0 1,7 2,6
UHU 7,3 6,5 1,9 0,7 -3,2
uiB -2,3 -2,1 -5,1 0,5 -0,3
UJAEN 33,9 14,2 2,8 3,5 5,5
ull -6,1 7,5 6,5 2,0 4,4
ULE 51 2,6 -1,4 1,4 5,0
ULL 11,0 1,2 0,2 0,5 4,6
ULPGC 7,8 9,0 1,7 0,6 -1,3
UMA 1,7 -11,0 -2,5 2,6 2,9
UMH 5,0 4,7 -3,5 1,4 8,6
umu -2,2 6,0 -8,2 0,3 0,2
UNED 14,4 10,8 0,5 -2,0 -0,5
UNEX 14,4 7,8 2,6 4,3 0,7
UNICAN 7,9 -6,8 4,3 3,7 8,4
UNIOVI 8,1 1,8 -2,5 0,5 3,5
UNIRIOJA 23,9 NA 6,5 -2,3 1,0
UNIZAR 11,6 -1,4 1,1 3,1 6,0
UPC -1,3 -4,7 3,5 0,9 14,2
UPCT 2,0 2,1 2,3 0,1
UPF 17,7 10,1 -5,2 7,1 -5,8
UPM -5,7 8,1 -0,3 0,3 -1,1
UPNA 11,2 0,7 2,4 -2,2 3,6
UPO -2,2 7,6 -1,9 0,8 6,2
upv -6,8 7,4 2,7 5,6 9,9
URIJC 10,2 0,8 -2,6 -3,1 -3,2
URV 9,1 10,0 1,2 1,7 4,3
us 3,0 -1,1 -0,3 0,9 -2,5
USAL 8,7 4,0 -0,8 4,7 8,0
usc 14,0 0,5 -0,3 -0,4 0,0
uv 9,1 11,0 4,8 4,5 4,0
UVA 10,6 2,3 -1,8 1,9 4,5
UVvIGO 11,7 13,5 1,7 5,7 10,7
MEDIA 7,7 2,8 0,2 1,4 3,2
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6.2.1 Personal investigador

En estas categorias el peso de los complementos sobre la remuneracion total es
reducido, por lo que para estudiar la BSG es preciso centrarse en mayor medida en el
salario base. De esta manera, el analisis de la BSG para los complementos de este
colectivo resulta complicado porque, aunque el nimero de personas pueda ser mas o
menos elevado, las cuantias que se perciben en forma de complementos son muy
reducidas y generan importantes diferencias.

Para el personal investigador predoctoral la BSG media se sitla en el 2,2% para el salario
base, encontrdndose valores elevados en algunas universidades, tales como UGR
(28,1%). Esta brecha aumenta para el caso del PDI posdoctoral, con una BSG media para
el salario base del 8,4%%. Los cambios en la BSG en el camino de la investigacion en
torno a la obtencién del doctorado son importantes y precisan de un estudio en
profundidad, puesto que algunas desigualdades pueden tener su origen en este
momento de la trayectoria académica.

Asi, en el salario total la BSG media es de 1,3% en el caso de PDI predoctoral y de 7,3%
para el PDI postdoctoral, reflejando una importante diferencia media entre un colectivo
y otro. En el caso predoctoral, los valores presentan menos dispersién respecto a la
media siendo el valor maximo el mostrado por UAH (14,1%). En el caso de PDI
postdoctoral la dispersidn respecto a la media es mayor y el rango de valores aumenta,
siendo el valor maximo el de UJI (35,1%). Cabe destacar las distintas modalidades de
contratacidn que existen en el caso del personal investigador postdoctoral.

Grafico 6.1: Relacidn entre la BSG en el salario total para el PDI predoctoral y postdoctoral (%)
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32yB y US no disponen de datos para estas categorias y UNIRIOJA tampoco se incluye
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6.2.2 PDI asociado

Como se ha comprobado en apartados anteriores, esta categoria de profesorado tiene
una presencia importante dentro de las universidades publicas espafiolas, pero su peso
varia segun las ramas de enseifianza. Ademas, en términos generales, la cuantia total de
las retribuciones suele ser en media inferior a las del resto de PDI.

En el caso del salario total, la brecha media se sitla en 7,7% y muestra que en 39 centros
esta brecha es mayor que cero. Los valores mads elevados se encuentran en UJAEN
(33,9%) y UDC (33,5%).

El profesorado asociado presenta una BSG para el salario base del 6%, siendo mas
elevada en el caso de UDC (33,3%) y UNIRIOJA (22,9%). Para el caso de la BSG en los
complementos en 36 universidades la brecha es mayor que cero y la media se situa en
9,2%. Los casos mas elevados se encuentran en UJAEN (49,6%) y UCA (47,9%).
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6.2.3 PDI ayudante doctor

Para el profesorado ayudante doctor en el caso del salario total, la brecha media es de
2,8% y muestra valores maximos en UDG (15,8%) y UJAEN (14,2%). Se disponen de datos
para 45 instituciones para el salario base y la media para la BSG* es menor que cero (-
3,6%). En 28 universidades la brecha es mayor que cero alcanzando su valor maximo en
UNEX (11,6%). Para la BSG en complementos* la media se sitda en 3,2% y se encuentra
una dispersién considerable en los valores, el maximo se sitla en el 32% de UCM.

Se trata de una categoria laboral que puede considerarse como la puerta de entrada a
la carrera docente e investigadora en las universidades publicas, después de haber
realizado la tesis doctoral y haberse acreditado para esta figura contractual. Por esto, es
importante sefialar que, aunque en términos agregados el salario base medio de las
mujeres es superior al de los hombres, en los complementos ya se observa una mayor
retribucion media para los hombres que se traslada a la retribucidn final. Asi, en esta
figura resulta fundamental identificar cudles son las dindmicas precisas que operan en
estas diferencias en los complementos, puesto que la permanencia en esta figura es
transitoria y ademas suele corresponderse con las edades mas jovenes del PDI.

6.2.4 PDI contratado doctor

En el caso de esta categoria de PDI el salario base en media es mas elevado y el peso de
los complementos es mas moderado si se compara con el PDI titular de universidad. De
esta manera se puede observar que la retribucidn de este grupo presenta una menor
brecha media. En este analisis no se dispone de datos para UDG.

Si consideramos el salario total, el valor de la brecha media es 0,2% y toma valores
superiores a cero en 26 universidades. El valor maximo se encuentra en UNIRIOJA
(6,5%). Asi, la BSG media del salario base es de 0,2% y la distribucion de los valores para
los centros no muestra una elevada dispersion. La BSG mas elevada la encontramos en
UJI (5,1%). Para el caso de la brecha en los complementos, la media es de 0,3% y la
dispersion de los valores tampoco es elevado, situdndose el valor maximo en 9,9%
(UNIRIOJA).

En este caso, se trata de una categoria laboral con poca tradiciéon en las universidades
publicas espafiolas y representa el 9,6% del PDI total, con un 50,3% de mujeres. De
manera general, se accede a esta categoria desde la figura de profesorado ayudante
doctor/a. No obstante, también existe la posibilidad de ocupar una plaza de PDI titular
de universidad desde la figura de ayudante doctor/a.

33 Los datos de UPCT no se incluyen
34 UPCT no se incluye
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Tabla 6.2: BSG media en los complementos, por las principales categorias profesionales (%)

. . PDI Contratado Titulares PDI Catedratico
Universidad . . . R
Doctor universidad universidad
EHU 6,9 -2,2 5,3
UA 4,5 2,3 2,8
UAB 5,4 -9,0 -0,3
UAH -0,9 2,3 1,8
UAL 5,0 5,6 4,9
UAM 3,5 2,9 9,7
uB -5,9 -6,2 -1,1
UBU 7,5 1,0 1,7
ucsm 2,1 9,5 13,6
UCA -7,3 4,5 5,5
ucLMm 4,1 3,4 3,7
ucm -4,6 4,3 7,7
uco 3,3 5,7 7,7
uDC 2,5 1,6 1,1
UDG NA 1,8 12,1
uDL -6,1 0,3 0,0
UGR -1,8 2,2 3,7
UHU 1,6 1,3 -3,9
uiB -5,7 0,7 -0,1
UJAEN 2,9 4,7 7,0
ull 7,4 2,6 5,9
ULE -6,1 1,7 6,4
ULL -1,3 0,8 5,8
ULPGC 2,6 0,3 -1,8
UMA -2,6 3,7 3,7
UMH -6,4 2,7 10,7
umu -8,2 0,6 0,4
UNED -0,6 -2,3 -0,2
UNEX 2,8 5,5 1,2
UNICAN 9,6 4,5 9,7
UNIOVI -2,8 0,8 3,5
UNIRIOJA 9,9 -2,8 1,2
UNIZAR 1,9 4,0 6,2
UPC 3,8 1,3 17,0
UPCT -0,2 3,3 0,1
UPF -4,6 8,9 -4,1
UPM -2,1 0,3 -1,2
UPNA 7,1 -3,6 5,1
UPO -3,0 1,5 8,0
UpPv 3,5 7,6 12,1
URIJC -8,8 -3,4 -3,2
URV 1,0 3,0 5,6
us -1,0 1,5 -2,9
USAL -5,1 6,6 9,9
usc -2,1 -0,3 0,3
uv 6,5 6,7 5,0
UVA -6,8 3,1 5,7
uviGO 2,4 6,5 12,8
MEDIA 0,3 2,1 4,3
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6.2.5 PDI titular de universidad

En el caso del PDI titular de universidad la brecha media en el salario total es 1,4%,
tomando valores mayores que cero en 40 universidades. Los valores maximos se
encuentran entre UPF (7,1%) y UC3M (6,7%).

La BSG media para el salario base se situa en -0,6%. Al igual que en la categoria de PDI
contratado doctor la dispersion de los valores es menor que en otras categorias, siendo
el valor mas alto de 4,9% en EHU. En el caso de la brecha en los complementos, el valor
medio se sitla en 2,1%, siendo mayor que cero en 40 de las 48 universidades estudiadas.
Los mayores valores se encuentran en UC3M (9,5%) y UPF (8,9%).

Los datos sobre sexenios (curso 21/22) que publica el Ministerio de Universidades3®
muestran las diferencias en el nUmero medio de sexenios de mujeres y hombres segun
la edad. Para el grupo mds joven considerado en esta categoria (de 30 a 34 afios) la
media para las mujeres (0,95 sexenios) es mayor que para los hombres (0,68). A partir
de este grupo de edad, el nimero medio de sexenios reconocidos es mayor para los
hombres que para las mujeres, y esto se corresponde con la etapa central del ciclo vital
en la que los trabajos de cuidados son mas intensos. A partir de los 60 afios, son de
nuevo las mujeres quienes muestran un mayor nimero medio de sexenios reconocidos.
De manera complementaria, en términos agregados, las cifras reflejan que el 39% de las
mujeres en esta categoria cuentan con el nimero de sexenios 6ptimos, un porcentaje
que para los hombres asciende al 44%.

En el caso del PDI titular de universidad con mayores méritos investigadores, a partir de
la concesidn de tres sexenios de manera general, es posible solicitar la acreditaciéon para
acceder a la promocién profesional y concursar en la oposicidon para ocupar una plaza
de catedrdatico o catedratica de universidad. Este hecho puede contribuir a que los
efectos de los complementos por méritos de investigacion estén matizados en esta
categoria.

En cualquier caso, se trata de una figura muy homogénea en términos de composicion
de género y retribuciones donde, dada la composicién del salario, tener un sexenio
adicional apenas tiene efecto en el cdmputo global de la BSG.

6.2.6 PDI catedratico de universidad

Para el caso de la categoria de catedraticos y catedraticas de universidad, en el salario
total la brecha media se sitla en 3,2% y toma valores mayores que cero en 33 centros,
siendo el valor maximo en UPC (14,2%).

La BSG media del salario base es menor que cero (-1,1%), siendo en 26 instituciones en
torno al 0%. El valor mas alto lo encontramos en UNIZAR (5,4%). En el caso de la BSG
media para los complementos retributivos la media es mas elevada, un 4,3% y 39
universidades muestran una brecha mayor que cero, siendo la mayor UPC (17,0%).

35 Estadistica de Personal de las Universidades (EPU), Ministerio de Universidades. Disponible en
https://www.universidades.gob.es/estadisticas-de-personal-de-las-universidades/
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Esta categoria profesional supone el 10,4% del PDI total de las universidades publicas
espafiolas y las mujeres representan el 26,8% del mismo. Asi, por un lado, son pocas las
mujeres que se encuentran en esta categoria laboral y, ademas, los complementos
retributivos que reciben en media son inferiores a los de los hombres. Asi, en este caso
se aprecia una doble brecha de género, por una parte, la baja presencia de mujeres
catedraticas en muchas dreas de conocimiento y, ademas, las diferencias en las
retribuciones medias en términos de complementos.

Segun la Estadistica de Personal de las Universidades, el nimero medio de sexenios para
esta categoria también refleja diferencias segun sexo y edad. Asi, en los grupos de edad
mas jovenes (de 35 a 59 afios) el numero medio de sexenios de las mujeres es menor
que el de los hombres. Sin embargo, a partir de los 60 afos las mujeres tienen por
término medio un mayor numero de sexenios. En términos agregados puede
comprobarse que en torno al 70% de mujeres y hombres que ocupan una catedra
universitaria cuentan con el nimero dptimo de sexenios.

6.2.7 PDI emérito, visitante y otros

Los datos sobre profesorado emérito son reportados por 34 centros, en la mayoria de
las universidades suponen un nimero reducido de personas y por ello los datos de BSG
para el salario total, los complementos y salario base presentan una gran dispersion y
en algunos casos valores extremos que estan relacionados con datos poco
representativos. La misma situacion se da para el PDI visitante y sustituto y otras figuras.

6.3 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR CATEGORIA PROFESIONAL Y RAMA DE
ENSENANZA

En este apartado analizamos la BSG para las categorias profesionales mas numerosas de
las universidades publicas espafiolas segin las ramas de ensefianza. Se ha puesto foco
en el salario total, puesto que la mayor desagregacion de los datos hace complicado
extraer conclusiones para la BSG en los complementos y en el caso del salario base las
diferencias son menores en la mayor parte de las categorias.

Si analizamos las BSG medias para las figuras de PDI mas representativas por ramas de
ensefianza se puede observar que Ciencias de la Salud tiene un comportamiento distinto
a las demas ramas. En particular, se observa una tendencia a presentar una BSG media
mas elevada en la figura de PDI asociado (6,1%) y especialmente reducida para el PDI
catedratico.

Al contrario, en Ingenieria y Arquitectura la BSG media en la categoria de PDI catedratico
(4,5%) y en la de PDI ayudante doctor (4,2%) es mas elevada que en las otras categorias.
En Ciencias Sociales y Juridicas, también, la BSG es mds moderada en las figuras
intermedias.

En Artes y Humanidades la BSG media en el salario total es mayor en las categorias de
PDI funcionario, al igual que sucede en la rama de Ciencias.

A continuacidn, se pasa a comentar los detalles para las categorias de PDI con mayor
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peso en el conjunto del profesorado de las universidades publicas espafiolas.

Figura 6.4: BSG media en el salario total para las categorias de PDI, por ramas de ensefianza (%)

8,0

Profesorado asociado

El PDI asociado presenta una BSG media menor que cero para el salario total en todas
las ramas de ensefanza, con la excepcion de Ciencias de la Salud, en la que la brecha
media es 6,1%. Cabe recordar que el PDI asociado es especialmente importante en esta
rama de enseflanza y supone en torno al 60% del PDI. En Ciencias de la Salud la
universidad con mayor brecha es UNED (48,1%).
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Tabla 6.3. BSG media en salario total del PDI asociado, por ramas de ensefianza (%)

Universidad Artesy Ciencias Ciencias de Ciencias Ingenieriay
Humanidades la Salud Sociales y Juridicas  Arquitectura
EHU 11,7 9,3 7,0 8,0 -10,9
UA 3,1 -15,3 14,1 0,3 0,4
UAB -5,7 -3,7 11,7 3,0 -1,3
UAH 9,9 10,3 9,0 1,0 -3,5
UAL NA NA -11,9 4,1 15,0
UAM 17,4 62,0 9,7 -5,4 -25,4
UB 1,5 3,1 -2,7 0,9 13,3
UBU -39,1 -55,4 30,5 -1,3 -21,2
uc3m -2,8 21,6 NA -15,4 9,3
UCA NA 11,0 2,1 2,2 8,8
UCLM -0,3 -26,7 12,8 1,8 2,3
UCM -11,3 9,1 4,9 5,0 NA
uco -8,0 36,8 -8,9 18,7 29,1
uDc NA NA 26,4 20,0 21,0
UDG -43,5 10,0 5,8 -9,2 -30,0
UDL -20,5 18,1 -8,7 4,6
UGR -36,2 NA 9,7 -6,3 16,7
UHU 25,2 -4,4 -3,0 51 -30,8
uiB 4,1 17,6 -15,6 2,2 -28,5
UJAEN -30,0 NA 46,3 -33,5 65,6
(1] -18,2 9,2 -1,5 -2,9 -3,1
ULE 8,9 -17,2 18,3 5,6 3,9
ULL 7,1 55,1 6,2 0,5 -12,3
ULPGC -41,1 52,8 0,5 15,2 -11,5
UMA 14,2 3,0 -8,8 -2,2 -8,9
UMH 8,4 23,2 -9,4 -1,0 15,8
umMu 4,1 -24,9 -3,1 -5,8 -9,2
UNED 16,2 -69,7 48,1 -7,7 11,4
UNEX -12,5 4,4 5,4 11,7 -8,6
UNICAN -48,3 NA 0,5 -3,8 2,5
UNIOVI 17,8 15,3 -1,8 -15,7 -15,7
UNIRIOJA 8,6 NA -67,6 7,0 51
UNIZAR 5,0 -65,8 11,4 -0,7 14,2
UPC NA NA NA NA -1,3
UPCT NA 22,2 NA 20,8 -13,1
UPF -25,5 3,3 33,7 3,3 18,2
UPM -0,7 -36,6 NA -58,2 -1,2
UPNA -11,3 13,7 2,5 10,5 29,0
UPO 10,4 -18,8 26,3 -6,4 1,2
UPVv -7,1 35,6 7,3 -0,3 -15,4
URIC 6,8 -39,7 4,5 10,5 -12,8
URV -32,8 4,0 -10,5 12,1 3,0
us -12,4 0,5 -1,2 -1,1 -18,5
USAL -6,9 12,7 8,4 -3,9 -15,6
usc 10,9 -59,5 14,6 3,9 -17,2
uv 14,5 26,3 -0,4 10,1 -2,8
UVA 7,8 -49,5 4,7 1,4 -19,1
UVIGO 45,4 -5,5 19,4 -5,8 20,4
MEDIA -3,8 -1,0 6,1 -0,3 -0,6
PDI Ayudante doctor/a

Las BSG medias en las ramas de ensefianza en general son reducidas: Ingenieria y
Arquitectura (4,2%), Ciencias de la Salud (3,1%) y Ciencias Sociales y Juridicas (2,7%).
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En el caso de esta categoria la dispersion de las brechas medias en el salario total es
bastante elevada vy, por ello, seria conveniente realizar un estudio de mayor detalle por
tipo de universidad.

Tabla 6.4. BSG media en salario total del PDI Ayudante doctor, por ramas de ensefianza
(%)

Ciencias

Universidad Arte.s v Ciencias Ciencias de Sociales y Inge-nlerla y
Humanidades la Salud - arquitectura
Juridicas

EHU -2,5 3,6 7,5 -2,3 54
UA -6,1 -17,6 -33,2 7,1 10,1
UAB 3,9 NA NA NA NA
UAH 3,9 -8,0 -13,8 31,8 -4,5
UAL 4,1 28,7 -0,7 22,3 -10,0
UAM -4,5 -5,3 -33,1 0,7 -40,0
UB NA NA NA NA NA
UBU 15,6 -27,2 NA -1,4 6,4
ucsm 3,1 20,7 NA -5,6 -12,1
UCA -22,6 11,6 -43,7 3,3 -8,4
UCLM -42,5 -13,9 -4,9 5,2 47,4
UCM 0,6 -2,6 8,1 3,6 -4,4
uco 18,7 11,4 27,3 -0,2 -23,8
ubDC NA 1,0 51 0,3 2,2
UDG -77,1 17,7 52,5 5,8 69,3
UDL NA NA 2,3 7,7 3,4
UGR 1,4 2,8 -3,9 4,0 15,8
UHU 1,2 NA 1,2 9,8 2,5
uiB 20,4 -4,8 NA -45,0 NA
UJAEN 10,7 NA -6,2 15,6 NA
(1] 2,4 -15,4 12,6 0,8 18,6
ULE -31,2 10,5 -15,3 16,0 8,1
ULL -22,7 -2,6 26,0 8,6 9,2
ULPGC 6,5 -19,7 NA 21,9 -11,7
UMA -5,9 -8,3 -1,3 -11,6 1,7
UMH -4,8 -37,5 -0,7 9,9 60,9
umMu -44,3 61,1 16,6 NA
UNED 14,4 -27,5 -8,9 9,5 38,0
UNEX -15,1 20,2 23,3 15,5 NA
UNICAN 25,8 -5,3 4,0 -26,1 -22,9
UNIOVI -16,5 16,2 17,0 2,3 -17,5
UNIRIOJA NA NA NA NA NA
UNIZAR -15,0 -25,2 -6,8 3,0 51
UPC NA NA NA NA -4,7
UPCT NA NA NA NA NA
UPF 41,9 NA NA -6,7 NA
UPM -0,1 16,8 NA 2,4 8,2
UPNA -38,7 -11,4 NA 3,7 12,2
uUpPO 8,4 37,6 NA -0,9 NA
UPVv 14,6 31,1 NA -14,5 25,2
URIC 57 -1,8 -0,2 2,4 2,9
URV -10,7 17,1 39,2 -2,0 -11,1
us 7,0 -40,9 -2,2 -1,1 4,1
USAL 11,3 -0,7 -30,3 9,2 -13,5
usc 47,3 -30,7 20,9 -6,7 -42,9
uv 26,4 5,9 -11,8 10,5 35,8
UVA 2,4 -3,9 6,7 2,2 -0,4
UVIGO 7,1 -14,3 8,8 14,9 -5,3
MEDIA -0,3 -3,0 3,1 2,7 4,2
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PDI Contratado doctor

También en este caso, las BSG medias en las diferentes ramas de ensefianza son
reducidas o inexistentes: Ingenieria y Arquitectura (2,0%), Ciencias de la Salud (3,0%) y
Ciencias Sociales y Juridicas (0,5%). Pero, en la misma linea que en relacién con el PDI
ayudante doctor, la dispersion de las brechas medias con respecto al salario total es
bastante elevada, de modo que podria ser de interés una mirada y un seguimiento mas
detallado de esta figura de acceso a la carrera por tipo de universidad.

127




Tabla 6.5. BSG media en salario total del PDI contratado doctor, por ramas de ensefianza (%)

Ciencias

Universidad Arte.s y Ciencias Ciencias de Sociales y Inge.merla v
Humanidades la Salud - arquitectura
Juridicas

EHU 2,4 9,7 8,1 1,2 2,8
UA 4,9 -3,3 14,8 0,3 13,9
UAB 6,7 -92,1 NA 9,6 -2,1
UAH -2,1 -10,9 9,6 -7,1 -3,4
UAL 13,1 -88,8 1,3 18,2 NA
UAM 0,7 1,7 -5,8 2,0 5,7
uB 0,2 -8,4 -17,8 -4,8 -8,8
UBU 13,8 -10,7 -1,8 -1,8 30,9
uc3m NA NA NA -5,8 10,0
UCA -13,8 1,2 9,6 -5,0 -11,5
UCLM 2,3 1,9 -9,9 4,7 0,1
ucm -5,2 -0,4 0,6 -3,0 12,0
uco -20,9 9,0 11,0 -0,1 12,0
ubC 72,5 -13,2 12,8 3,1 -0,9
UDG NA NA NA NA NA
uDL -6,5 9,6 -28,1 11,3 -5,2
UGR -5,9 -6,7 13,3 -11,7 9,1
UHU -0,8 -37,2 10,4 -2,6 15,2
uiB 2,9 -4,8 9,1 -10,1 8,8
UJAEN -2,8 -36,2 8,1 5,9 -7,4
uli 5,8 -6,5 2,2 10,6 1,4
ULE -38,0 -0,8 -28,2 -2,0 2,8
ULL -0,3 1,6 -15,0 2,9 -0,6
ULPGC 3,7 -4,4 8,0 3,2 71
UMA -19,3 0,6 26,8 -2,9 -17,9
UMH 15,9 3,6 -10,6 -1,4 -9,3
umMu -23,3 -5,3 -1,8 -7,6 NA
UNED 1,8 -8,5 3,6 1,3 -3,3
UNEX 2,4 -4,1 1,9 3,6 2,8
UNICAN 4,8 -1,9 11,2 2,6 3,0
UNIOVI 1,3 -4,1 -5,7 -1,8 -3,1
UNIRIOJA 19,3 6,0 NA 7,4 -1,9
UNIZAR 10,4 -11,7 3,2 -1,1 3,0
UPC NA NA NA NA 3,5
UPCT NA 16,6 NA 6,3 2,6
UPF -0,4 -6,1 NA 0,0 3,7
uPM -15,0 -0,7 24,5 -2,2 -0,7
UPNA 9,1 15,0 -4,2 3,5
UPO -0,4 -11,1 14,2 -1,0 NA
upv 16,1 -12,6 -0,5 1,2 1,4
URJC -6,7 8,6 2,6 -0,7 -4,3
URV -2,2 -6,3 14,6 4,8 -5,7
us 2,5 2,0 4,2 -1,4 -4,4
USAL 0,1 -16,4 4,0 0,2 5,7
usc -94,4 0,8 -5,1 0,8 7,9
uv 9,2 1,2 13,9 0,0 8,7
UVA -7,7 5,0 -12,9 -3,2 4,4
UVIGO 2,2 0,4 19,4 2,2 -3,9
MEDIA -0,9 7,1 3,0 0,5 2,0
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PDI Titular de universidad

La BSG en esta figura es moderada, puesto que se trata de una categoria profesional
estable, de larga tradicion en las universidades publicas espafiolas y con una
composicidn por sexo mas equilibrada.

Destacan los mayores valores correspondientes a la rama de Ciencias de la Salud, en la
que la dispersion de la brecha media también es mas elevada.
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Tabla 6.6. BSG media en salario total del PDI titular de universidad, por ramas de ensefianza (%)

. . Artesy S Ciencias de C|e'nC|as Ingenieriay
Universidad R Ciencias Sociales y .
Humanidades la Salud - arquitectura
Juridicas

EHU -1,7 3,7 1,3 -0,2 -0,3
UA 1,9 0,7 5,8 1,7 7,3
UAB 0,0 -1,5 -57,9 3,0 5,4
UAH 1,4 1,6 4,5 -0,9 0,8
UAL 4,6 3,5 17,6 -0,6 11,3
UAM -1,2 -0,5 4,8 -1,6 10,2
uB -3,7 0,6 -42,3 -1,8 -7,6
UBU 10,7 -0,9 -30,3 3,6 0,5
ucsm -8,0 4,2 NA 11,0 6,0
UCA 2,1 4,6 9,6 3,4 0,7
UCLM -0,2 -2,4 4,3 0,9 3,4
ucm -1,9 0,1 18,5 -2,1 -0,6
uco -1,0 -0,9 11,9 -5,4 7,2
uDC -3,1 -0,5 6,2 2,2 6,1
UDG 9,3 3,0 -1,7 -5,3 2,1
uDL -0,5 NA -20,6 5,6 6,7
UGR 3,0 -2,2 13,5 -1,1 0,7
UHU -1,7 4,4 8,8 -0,3 -1,8
uiB 2,7 -1,7 8,5 -1,2 0,3
UJAEN 3,8 0,2 17,6 0,5 71
uli 3,0 3,4 22,4 -1,0 2,2
ULE 0,2 5,6 0,8 2,0 -1,4
ULL -0,8 0,3 9,6 -3,8 3,0
ULPGC 2,8 0,8 0,7 -0,9 3,3
UMA -0,2 2,7 8,6 2,7 3,7
UMH 3,4 3,1 7,6 -2,2 2,9
umMu NA NA -3,0 2,4 2,4
UNED 0,3 0,1 -1,2 -2,9 -3,2
UNEX -1,5 0,9 15,3 4,7 0,1
UNICAN -1,9 -0,7 28,1 0,2 0,2
UNIOVI -1,3 0,9 -3,3 -2,9 11,1
UNIRIOJA -6,4 -8,8 19,0 -0,2 -1,4
UNIZAR -1,4 2,0 3,6 0,4 6,5
UPC NA NA NA NA 0,9
UPCT NA -1,1 NA -2,0 5,7
UPF -3,5 9,9 NA 26,0 NA
uPM -6,9 0,2 26,2 0,2 0,6
UPNA -5,6 7,6 -11,0 0,6 -6,0
UPO 2,5 -0,3 NA -0,1 4,1
upv 0,8 6,2 19,9 0,7 6,4
URJC -0,9 -1,2 -5,8 -5,0 0,5
URV -3,7 -2,1 -1,0 7,0 -5,2
us 2,2 1,2 1,6 1,1 1,8
USAL 0,0 -0,7 21,0 4,1 0,1
usc 0,2 -1,5 -3,3 1,9 -0,1
uv 1,6 -0,2 18,1 2,1 12,8
UVA 3,2 2,4 14,9 -2,0 2,5
UVIGO 4,1 4,4 7,8 11,4 1,1
MEDIA 0,1 1,1 4,1 1,2 2,6
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PDI Catedratico de Universidad

La BSG media para esta categoria es elevada en la rama de Ingenieria y Arquitectura, en
la que la presencia de mujeres es especialmente reducida. En algunas universidades
supera el 20%, como en UAM (26%) y URV (22,1%).

Para Ciencias Sociales y Juridicas, la media se sitla en 2,5% y su maximo se encuentra
en UNICAN (19,9%) y UPV (16,9%). En el caso de Ciencias, la dispersién es mas reducida
y el valor maximo se encuentra en UDG (11,8%).

Cabe subrayar que para este PDI el peso de los complementos en la retribucién es muy
elevado y que llega a suponer en media en torno al 80% de la retribucidn total.
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Tabla 6.7. BSG media en salario total del PDI catedratico de universidad, por ramas de ensefianza
(%)

Ciencias

Universidad Arte.s y Ciencias Ciencias de Sociales y Inge.merla v
Humanidades la Salud - arquitectura
Juridicas

EHU 13,3 4,0 -3,8 4,2 5,7
UA 5,7 0,6 1,0 3,1 0,8
UAB -1,5 -0,5 -19,6 10,8 10,8
UAH -2,5 9,0 14,8 -40,3 -2,4
UAL 1,8 2,1 NA 3,3 4,9
UAM -1,0 3,8 19,5 2,7 26,0
UB 3,5 1,8 -40,6 2,8 12,1
UBU -10,3 -2,7 -1,5 4,7 2,7
ucsm 4,0 NA NA 10,7 15,7
UCA -2,1 2,2 11,6 3,6 13,6
UCLM 3,9 5,2 -6,1 -1,6 7,3
ucm 2,8 0,5 15,4 5,2 3,2
uco 2,2 0,7 13,9 2,0 9,2
uDC 6,0 -3,6 9,0 2,0 1,1
UDG 18,3 11,8 -70,1 11,1 12,4
UDL 1,5 NA -5,5 -5,7 2,6
UGR -1,5 4,2 5,2 3,8 -4,2
UHU -1,8 1,2 NA -10,1 -0,1
uiB -2,8 1,1 5,7 -2,3 4,3
UJAEN 2,1 2,3 12,2 6,3 8,8
uJl 4,6 3,1 NA 0,9 7,2
ULE 3,1 5,9 8,1 1,7 5,0
ULL 0,6 1,2 17,4 -3,9 1,3
ULPGC 1,7 -3,0 -4,2 -10,1 9,8
UMA 5,0 1,5 -0,2 0,3 1,9
UMH 23,3 6,4 5,6 11,9 4,7
umMu -1,0 -0,4 3,7 1,0 -14,6
UNED -1,9 4,3 -2,3 -5,5 10,2
UNEX 4,8 1,7 3,4 6,0 -7,7
UNICAN -3,6 5,7 -5,7 19,9 11,5
UNIOVI 12,3 2,5 -5,3 8,0 -0,5
UNIRIOJA 5,0 -0,6 NA 0,3 1,3
UNIZAR -1,7 -2,9 16,0 12,4 6,5
UPC NA NA NA NA 14,2
UPCT NA 1,2 NA 8,6 -6,3
UPF 5,0 -23,5 -55,9 10,5 -13,2
uPM NA -6,8 NA -17,6 -0,1
UPNA -4,7 -4,5 -4,1 4,6 6,6
UPO -6,6 9,7 NA 11,5 -10,1
upv -8,1 -2,1 NA 16,9 14,1
URJC -10,6 7,7 -16,9 -12,3 6,1
URV -3,4 5,6 -13,4 5,7 22,1
us -2,0 -9,8 2,2 1,4 4,2
USAL 1,0 8,9 10,5 9,7 9,5
usc 4,7 -0,8 -4,9 6,8 -19,4
uv 1,3 4,0 21,3 -0,8 -3,0
UVA 1,6 4,2 16,2 -0,3 3,1
UVIGO -3,1 4,9 -3,1 13,6 14,8
MEDIA 1,5 1,5 -1,3 2,5 4,5
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6.4 BRECHA SALARIAL GLOBAL AJUSTADA EN ETC POR CATEGORIA PROFESIONAL

En el caso de las categorias profesionales, es importante sefialar que hay una buena
parte de ellas que se desarrollan mayoritariamente a tiempo completo y, por ello, el
ajuste ETC no arroja diferencias elevadas. Podemos observar que en el caso del PDI
investigador postdoctoral la BSG media en el salario total se reduce, al igual que sucede
con el PDI asociado. En ambos casos, la BSG es mas elevada para estas figuras
contractuales que en el resto de las categorias consideradas. En el caso de PDI
funcionario se da una tendencia en sentido contrario, puesto que al considerar la BSG
ajustada ETC su valor medio aumenta, aunque se mantiene en niveles moderados.

Figura 6.5: BSG en salario total ajustado ETC y sin ajustar, principales categorias profesionales
(%)
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B BSG salario total 13 73 7.7 28 0.2 14 32
W BSG salario total ETC 13 63 55 29 06 21 a4

mBSG salario total W BSG salario total ETC

No obstante, en la figura de PDI asociado este analisis es especialmente interesante,
dado que se trata de una categoria profesional que se desarrolla a tiempo parcial. Este
PDI presenta una BSG relativamente alta, sobre todo en los complementos. Hay tres
universidades con brechas elevadas en el salario base (UDL, URV y UDC). Asimismo, en
los complementos hay varias universidades con brechas ETC por encima del 25% (UDL,
UCA, UCO, UNIRIOJA, URV, UDCy UAM).

Entre el PDI asociado, la BSG media calculada con salarios en ETC resulta ser menor que
la calculada con los salarios sin ajustar (tanto en el salario total como en el salario base
y los complementos). Ello indicaria que las mujeres tienen contratos con menor
remuneracion (por un menor numero de horas o por estar estos contratos asimilados
con niveles inferiores). Con todo, la situacion en las universidades es diversa.
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Tabla 6.8. BSG media ajustada ETC para el salario base, complementos y salario total, PDI

asociado (%)

Universidad Salario Complementos Salario
base ETC ETC total ETC
EHU -17,2 2,5 -13,9
UA 1,3 1,7 1,4
UAB 3,2 2,5 3,0
UAH 5,6 17,0 7,4
UAL -1,5 5,0 1,9
UAM 7,4 25,0 11,1
UB 3,1 11,3 51
UBU -2,7 13,6 -1,2
ucsm -1,9 -38,0 -6,5
UCA -21,5 38,4 5,7
ucLMm 7,8 -34,9 5,1
ucm 5,4 -16,8 1,7
uco 12,1 31,5 21,3
ubC 26,9 27,4 27,1
UDG -3,0 -12,1 -4,8
uDL 46,0 49,1 46,8
UGR -0,9 7,6 3,6
UHU -11,8 1,4 -3,9
uiB 5,7 -12,4 -2,9
UJAEN -51,2 14,3 -12,2
ull -2,4 -1,4 -1,9
ULE 1,0 4,9 1,2
ULL 8,0 12,0 10,1
ULPGC 4,1 2,2 3,3
UMA -0,6 1,9 1,0
UMH 2,0 3,5 2,6
umu 2,1 1,3 2,1
UNED 12,0 18,1 14,4
UNEX 6,5 6,0 6,3
UNICAN 2,1 11,9 3,8
UNIOVI 11,3 10,8 11,0
UNIRIOJA 14,4 29,4 15,5
UNIZAR 5,9 5,5 5,7
UPC 1,5 -12,6 -1,3
UPCT 7,3 -17,1 5,0
UPF 7,7 8,1 7,8
UPM 2,6 -4,0 1,3
UPNA 11,0 12,1 11,1
UPO -2,1 -2,3 -2,2
UpPv -13,8 -4,5 -9,0
URJC 3,4 24,3 5,0
URV 29,0 29,2 29,0
us -5,3 7,3 1,0
USAL 2,2 12,8 3,7
usc 13,0 24,2 17,3
uv 2,3 9,3 5,5
UVA 6,6 21,6 7,6
UvIGO 12,9 10,2 11,4
MEDIA 3,3 7,5 5,5
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En este caso resulta importante relacionar la BSG en el salario total en términos
generales y con ajuste ETC para comprobar si existe alguna pauta comdun. Asi, en el
siguiente grafico se observa que no existe una tendencia general. Se observa que hay
universidades en las que la BSG para el salario total es mayor calculado en términos
generales que en ETC (UCA, UPF, UAM, por ejemplo). Asimismo, otras universidades
muestran que la BSG en el salario total ajustada por ETC es mayor que la calculada en
términos sin ajustar (URV, USC o UNIOVI, por ejemplo).

Gréfico 6.2: Relacion entre BSG salario total ETC y BSG salario total sin ajustar para el PDI
asociado (%)

400

BSG salario total PDl asociado
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Nota: se han excluido UDL, UJAEN y EHU en este grafico
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7 BRECHA SALARIAL DE GENERO POR TIPOS DE UNIVERSIDAD

En este apartado se presenta un estudio de algunas pautas identificadas y se analizan
las variables mds relevantes segun el tipo de universidad. Para establecer esta
clasificacion se ha utilizado el trabajo realizado por Aldas et al. en 20163¢, que ofrece un
agrupamiento de las universidades publicas espafiolas segun distintas caracteristicas.

Tabla 7.1: Clasificacion de las universidades publicas espafiolas incluidas en el estudio, segun
tipo de universidades

especializadas

GRUPO Descripcion UNIVERSIDADES

Su sistema de ensefianza hace que los presupuestos por profesor/a y alumno/a sean Nacional de Educacion a
GI’L'IpO 1 reducidos, dado el gran nimero de estudiantes que puede atender cada profesor/a en la Distancia
U‘mvers'|dades a formacién a distancia. Su modalidad docente hace que se desenvuelvan en un entorno
distancia de competencia nacional. Su tamafio, especialmente en el caso de la UNED, es elevado.

Este estudio se centra en las universidades publicas espafiolas, por lo que no se analiza
Grupo 2: este grupo.
Universidades
privadas

Son universidades de tamafio medio, con mayores recursos financieros, con una oferta Carlos Il de Madrid
G“"po 3 de titulos muy concentrada en algunas ramas de ensefianza y que acttan casi siempre en Politécnica de Catalufia
Ulmver5|dades entornos de alta renta per cépita y mercados potenciales de tamafio elevado. Politécnica de Madrid
altamente

Politécnica de Valencia
Pompeu Fabra

Grupo 4: Grandes
universidades
metropolitanas

Universidades de tamafio elevado, tanto en estudiantes como en nimero de titulaciones,
de caracter generalista y con sus titulos muy repartidos en distintas ramas de ensefianza.
Sus recursos financieros son bastante elevados, aunque menores que los de las
universidades del grupo anterior, y se mueven como ellas en entornos de fuerte
competencia con mercados potenciales grandes.

Alcald

Auténoma de Barcelona
Auténoma de Madrid
Barcelona

Complutense de Madrid
Valencia (Estudio General)

Grupo 5: Jovenes
universidades
investigadoras

Nacieron en su mayoria en los afios 90, con una elevada concentracion en determinadas
ramas del conocimiento y unos recursos financieros un escalén por debajo de los dos
grupos anteriores. Sus entornos de competencia son de los menos intensos del sistema,
al tener un elevado mercado potencial, pero son, casi siempre, la Unica universidad de su
provincia.

Alicante

Cantabria

Gerona

Islas Baleares

Jaume | de Castelldn

La Rioja

Lérida

Miguel Hernandez de Elche
Pablo de Olavide
Politécnica de Cartagena
Publica de Navarra

Rey Juan Carlos

Rovira i Virgili
Vigo
Ubicadas en su mayoria en provincias con PIB per cdpita modestos, su larga tradiciéon | Cérdoba
Grupo 6: histdrica les confiere un caracter generalista, con numerosos titulos en todas las ramas | Granada
Uni.versidades de ensefianza. Cuentan con un numero elevado de estudiantes y una dotacién de | Lalaguna
reglona_les recursos inferior a los grupos anteriores. Su mercado potencial es bajo, pero la presién | Malaga
generalistas competitiva no es intensa al ser casi siempre las Unicas universidades publicas de su | Oviedo
provincia e incluso de su comunidad auténoma. Pais Vasco
Salamanca

Santiago de Compostela
Sevilla
Zaragoza

Grupo 7:
Universidades
publicas docentes

Estan ubicadas en provincias con el PIB per capita promedio bajo, lo que se traduce en
presupuestos por alumno y por profesor reducidos. La presion competitiva no es elevada
porque suelen ser las Unicas universidades de su provincia. Dimensionadas a un tamafio
mediano o pequefio, la especializacion de su oferta de titulos es intermedia.

Almeria

Burgos

Cadiz

Castilla-La Mancha
Extremadura
Huelva

Jaén

La Corufia

Las Palmas de Gran Canaria
Ledn

Murcia

Valladolid

Fuente: Aldas et al. (2016: 244-245)

36 Op. Cit.

136




Siguiendo esta clasificacion, las BSG superiores a la media (12,7%) se encuentran en las
grandes universidades metropolitanas (14,3%) y las universidades publicas docentes
(14,3%). Con todo, aunque menor, también presentan una BSG relativamente elevada
las jovenes universidades investigadoras (13,6%).

Para todos los grupos la BSG en los complementos es mayor que la BSG en el salario
total, y destaca la elevada brecha media en complementos para el grupo de grandes
universidades metropolitanas (22,1%), lo que puede estar vinculado con las plantillas
mas envejecidas y la acumulacién mayor de méritos entre los hombres.

Figura 7.1: BSG media en salario total y en complementos, por tipo de universidades (%)
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En relacion con el criterio de antigliedad, también es posible identificar la BSG para el
salario total del PDI sin quinquenios y con 6 0 mds quinquenios por tipo de universidad.

A nivel general, la BSG en el salario total es mayor entre el profesorado con mas
antigliedad, excepto en las grandes universidades metropolitanas y en la UNED.

Figura 7.2: BSG media en salario total para el PDI sin quinquenios y con 6 o mas quinquenios,
por tipo de universidades (%)
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Para el PDI investigador la situacidon también es distinta segln el tipo de universidad. La
BSG media en el salario total ETC para el PDI investigador postdoctoral es superior a la
del predoctoral en todos los casos. Destaca el caso de las universidades publicas
docentes (Grupo 7), donde la BSG media en el PDI postdoctoral (13,3%) es superior a la
media, y también en la UNED (18,6%). La BSG para el PDI predoctoral es mas elevada en
la UNED (9%), si se compara con el resto de los grupos de universidades y con el valor
medio para el conjunto de universidades (1,3%).

Figura 7.3: BSG media en salario total ETC para el PDI predoctoral y postdoctoral, por tipo de
universidades (%)
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En la siguiente figura se muestra la BSG en la retribucion de distintos complementos. Los
datos correspondientes a estos complementos son incompletos y por ello los resultados
deben interpretarse con cautela. Asi, para la UNED no se dispone de datos para todas
las categorias.

Con los datos disponibles se observa que la BSG media para la retribucion de proyectos
de investigacion es superior al 25% en todos los grupos, sobre todo en las universidades
altamente especializadas (56,0%) y en las jovenes universidades investigadoras (55,1%).
En las universidades publicas docentes (Grupo 7) destaca la elevada BSG media para
actividades de formacién y en los complementos por sexenios. En las grandes
universidades metropolitanas (Grupo 4) es especialmente relevante la BSG media
mostrada en los complementos por desempefio de cargos de gestion (31,9%).

Figura 7.4: BSG media en los complementos de sexenios, proyectos, formacién y cargos de
gestion, por tipo de universidades (%)
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En la siguiente figura se presenta la BSG en los complementos para las categorias de
profesorado contratado doctor, titular y catedratico de universidad, por tipo de
universidad.

Para estas figuras la BSG media es distinta segun la figura contractual considerada. Para
el caso del PDI contratado doctor la BSG media para los complementos es reducida,
puesto que, como se ha comentado, los complementos no tienen un peso importante
en la retribucidn total. Para el PDI titular de universidad la BSG media es mas elevada en
las universidades altamente especializadas. Para la mayoria de los grupos, la BSG media
en los complementos es mayor para el PDI catedratico de universidad, alcanzando el
valor maximo en las universidades altamente especializadas.

Puede decirse que la BSG va aumentado a medida que progresa la carrera académica,
pero que esa tendencia es menos clara en universidades publicas docentes.

Figura 7.5: BSG media en los complementos para el PDI contratado doctor, titular de universidad
y catedratico de universidad, por tipo de universidades (%)

O
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Por ultimo, se puede comparar la BSG media en el salario total calculado sin ajustar y
ajustado por ETC. La BSG media es similar en el grupo 5, las jévenes universidades
investigadoras. Asimismo, la BSG media sin ajustar es superior a la BSG media ajustada
en ETC en las grandes universidades metropolitanas y en las universidades publicas
docentes. La BSG resulta especialmente reducida en la UNED. Si se tiene en cuenta la
BSG media ajustada en ETC puede comprobarse que en todos los grupos (con la
excepcion de UNED) se situa en torno al 12-13%.

Figura 7.6: BSG media en el salario total sin ajustar y ajustado en ETC, por tipo de universidades
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8 CONCLUSIONES

En este apartado se recogen las principales conclusiones del estudio realizado sobre la
BSG en las universidades publicas espafiolas. También se incluye una sintesis de los
principales rasgos del proceso de recogida y medida de los datos, asi como una serie de
recomendaciones finales sobre el tema.

El presente informe se basa en un proceso sistematizado de recogida de datos sobre
retribuciones brutas del PDI, tanto retribuciones agregadas como desagregadas por
tipos de complementos. A partir de la informacién disponible se ha elaborado un
informe técnico que permita identificar las principales tendencias existentes en la
estructura de la BSG y, también, poder ahondar en las caracteristicas mas importantes
de los colectivos afectados en mayor medida. Junto con todo ello, se han explorado las
causas de la BSG, como base para poder plantear medidas que la mitiguen.

Asimismo, este informe presenta dos novedades importantes. Por una parte, cuenta con
datos sobre BSG de todas las universidades publicas espafiolas, por lo que ofrece una
imagen de conjunto que resulta imprescindible para estudiar las desiguales
retribuciones de hombres y mujeres en la academia. Ademas, se ofrecen los datos en
equivalente a tiempo completo (ETC), por lo que es posible el estudio de la BSG
abordando el efecto que pueda tener el empleo a tiempo parcial del PDI.

Entre los principales resultados obtenidos se puede subrayar la existencia de una BSG
media en el salario total del 12,7%. Se trata de una diferencia relevante, sobre todo
teniendo en cuenta que la mayor parte de las retribuciones del PDI se establecen en
base a criterios establecidos y comunes a toda la plantilla. Por ello, cabe resaltar que
esta BSG se debe fundamentalmente a la diferencia en la retribucion de mujeres y
hombres en los complementos salariales (19,1%). En este sentido, las diferencias
detectadas tienen impacto alo largo de la carrera laboral, tienden a acumularse y lastran
la promocién laboral de las mujeres de forma importante.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, la BSG identificada se encuentra
relacionada con dos elementos fundamentales. Por una parte, habra de tenerse en
cuenta que hay una parte importante del PDI que no tiene acceso a la mayor parte de
los complementos por distintos motivos. Asi, en estos casos la brecha salarial estara
relacionada fundamentalmente con las caracteristicas contractuales (tipo de contrato,
mayor o menor niumero de horas de contrato, el tipo de becas o financiacién predoctoral
o postdoctoral, etc.). Por otra parte, para el profesorado mas estable las diferencia en
las retribuciones estan marcadas por otros elementos, tales como la retribucion
relacionada con complementos vinculados con las actividades de investigacion v,
también, de gestidn. Esta Ultima situacién estd relacionada con las diferentes
responsabilidades de cuidados de mujeres y hombres a lo largo del ciclo vital y su menor
acceso a redes de investigacidn, entre otros.

A continuacién, se detallan los principales resultados obtenidos en los diferentes
apartados del informe y, en la parte final de este capitulo, se incorporan una serie de
recomendaciones de tipo metodoldgico y también orientadas a la puesta en marcha de
politicas universitarias destinadas a hacer desaparecer la brecha salarial de género en

143




las instituciones universitarias.

8.1 CONCLUSIONES SOBRE LA CARACTERIZACION DEL PDI

En este estudio participan 48 universidades publicas, que suponen un PDI total de
123.103 personas (56,6% hombres y 43,4% mujeres). Estas universidades presentan
distintos tamafios y entre ellas destacan UCM, que supone el 6,2% del PDI total, seguida
por UB (5,4%), EHU (4,6%) y UV (4,5%). Si se toman los datos agregados, las cifras
muestran que en las universidades publicas los hombres suponen un 56,6% del PDI total
y las mujeres un 43,4%. En cuanto a la edad del PDI, puede hablarse de una plantilla
madura, puesto que el 73% tiene 40 afios o mas. A medida que aumenta la edad, la
presencia de las mujeres se reduce y el PDI femenino es algo mas joven en términos
generales: el 41,2% de las mujeres tiene 50 o mas afios, frente al 51,8% de los hombres.

La presencia de mujeres es muy diferente segin la rama de ensefianza considerada.
Puede hablarse de la existencia de segregacién horizontal, al igual que ocurre en otros
ambitos de la educacién y de las ramas de actividad econdmica. Asi, las mujeres
continldan trabajando principalmente en aquellas ramas de conocimiento que estan
delimitadas ideoldégicamente por una vinculacién entre la actividad y el género, como es
el caso de Ciencias de la Salud (en la que representan el 52,9% del PDI) y Artes y
Humanidades (con un 51,1%). Por el contrario, en la rama de Ingenieria y Arquitectura
las mujeres suponen el 25,9% del profesorado.

En las universidades publicas espaiolas la categoria laboral mas numerosa es la de
profesorado asociado (29,5% del total), seguida por la de titular de universidad (21,7%).
El profesorado de mas categoria, catedratico, supone un 10,4% del total. La presencia
de hombres y mujeres en las distintas categorias profesionales es distinta y puede
observarse la sobrerrepresentacién de los hombres en las categorias superiores, lo que
demuestra también una segregacion vertical del empleo en la universidad. Casi tres de
cada cuatro puestos de catedra son ocupados por hombres (el 73,2%) y en la categoria
de titulares de universidad las mujeres representan el 42,9% del total. El porcentaje de
mujeres aumenta para las figuras de contratado/a doctor/a (50,3%) y ayudante doctor/a
(51,0%).

Algo mas de la mitad de las mujeres (el 52,7%) se concentra en las categorias mas bajas
(colaborador/a, ayudante, asociado/a, investigador/a pre o postdoctoral, visitante,
sustituto/a), mientras que entre los hombres la cifra correspondiente es del 48%. En el
otro extremo, un 13,4% de los hombres son catedraticos de universidad, siendo este
porcentaje del 6,4% en el caso de las mujeres. En este sentido, se constata también, la
existencia de un techo de cristal en las universidades que se refiere al hecho de que las
mujeres se encuentran con dificultades estructurales y organizacionales para llegar a los
puestos mas altos de la jerarquia profesional.

Entre los y las investigadoras predoctorales y postdoctorales, el profesorado
colaborador y ayudante, los hombres son mayoria. Dado que estas son figuras de
entrada en la universidad, se puede sefialar que la asimetria se podra ir transmitiendo
con el tiempo a las categorias contractuales estables.
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En cuanto a la antigliedad del PDI, medida a través de los trienios, puede hablarse de
cierta polarizacion: algo mas de un tercio no acumula ningun trienio, mientras que un
porcentaje similar lleva 18 o mas afos en el puesto. Esto se observa tanto en hombres
como en mujeres, aunque entre ellas la antigiiedad es algo menor (casi el 40% no tienen
ningun trienio, frente al 35,5% de los hombres). Los elevados porcentajes de PDI sin
trienios no obedecen solo a la edad, sino también a las condiciones de contratacion
(temporalidad, parcialidad, rotacién) que no permiten acumularlos, lo que afectaria mas
a las mujeres. El andlisis de los quinquenios nos lleva a unas conclusiones similares,
aunque en este caso el porcentaje PDI que no acumula ninguno es mayor (en torno al
50%) y superior entre las mujeres. En el otro extremo, entre el PDI que lleva 30 o mas
afios en el puesto, casi el 65% son hombres, lo que pone de manifiesto de nuevo la
menor presencia de mujeres en los grupos de mas edad.

Los datos muestran una tendencia hacia un proceso de renovacién generacional en las
universidades, con una entrada casi paritaria de mujeres y hombres. Asi, serd relevante
prestar atencion en los proximos afios a la manera en la que se concretan las trayectorias
laborales de este PDI de menor edad.

Como se ha sefialado en capitulos anteriores, los complementos por sexenios no estan
directa y exclusivamente ligados con la antigliedad, sino con la acumulacién y
reconocimiento de méritos en investigacion y transferencia del conocimiento. Por ello,
las brechas de género se muestran mdas amplias. Un porcentaje muy importante del PDI
no cuenta con ningun sexenio y ello es mas acusado en el caso de las mujeres (el 65,5%
de las mujeres y el 59,6% de los hombres). Ademas, se observa que la brecha de género
aumenta segln consideramos un mayor nimero de sexenios concedidos. Asi, las
mujeres representan solo el 28,8% del PDI que tiene 6 0 mas sexenios.

En general, si tomamos como referencia el acceso a los distintos complementos
estudiados (trienios, quinquenios y sexenios) puede concluirse que a medida que
aumentan los requisitos para obtener los complementos salariales, principalmente los
relacionados con la investigacion y no tanto los ligados al tiempo de permanencia, el
porcentaje de PDI que los obtiene se va reduciendo y las diferencias de género
aumentan.

Los datos mostrados por las universidades publicas espafiolas reflejan que la mayoria
del profesorado estd empleado a jornada completa y no se observan diferencias de
género relevantes en los valores generales para el tipo de jornada. No obstante,
podemos encontrar diferencias entre las universidades en la aplicacién de la jornada
parcial. Asi, en algunas universidades, mas del 50% del PDI se encuentra a jornada
parcial, mientras que en otras este porcentaje se situa por debajo del 10%. Los mayores
porcentajes en la parcialidad estdn relacionados con el empleo de la figura de
profesorado asociado.

En cuanto al PDI con reduccién de jornada, es un nimero muy limitado de casos, lo que
supone un dato en si mismo, y evidencia que el profesorado no recurre a estas medidas
de manera general. A pesar de lo reducido de las cifras, se aprecia que son las mujeres
quienes mayoritariamente reducen la jornada laboral principalmente por
responsabilidades familiares.
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8.2 CONCLUSIONES RELATIVAS A LA BRECHA SALARIAL DE GENERO GLOBAL

Para el salario total, la BSG media en las universidades publicas espaiolas se sitla en el
12,7%. En algunas instituciones este porcentaje es muy superior a la media, superando
la BSG el 20% en ocho centros. Las altas cifras obtenidas indican que es muy pertinente
el estudio en profundidad de este tema. Las universidades publicas son instituciones
gue, como el resto de las administraciones publicas, se rigen por criterios neutros y
transparentes en la asignacidon de retribuciones. A pesar de ello, las diferencias de
género en esas retribuciones existen y son de una cuantia relevante, lo que dejan en
evidencia la posible existencia de mecanismos de discriminacién indirecta que deben
analizarse.

La BSG en el salario base es reducida, con valores que se sitlan, en media, en el 1,8%.
No obstante, siete de estas instituciones presentan una BSG para el salario base superior
al 10% y la dispersion de los valores medios indican la existencia de distintas situaciones,
muy ligadas a la desigualdad en el terreno de la distribucién por categorias profesionales
dentro del conjunto de las universidades publicas espaiolas.

Por su parte, el valor de la BSG en los complementos retributivos se sitia como media
en el 19,1% y en varias instituciones muestran unos valores superiores al 30%. En este
estudio queda de manifiesto que los complementos retributivos constituyen el
mecanismo principal a través del que se configura la diferencia salarial entre mujeres y
hombres, en la medida en que estos complementos reflejan, entre otros, la consecucién
de méritos investigadores. Estos méritos investigadores, son, ademas, los que dan
posibilidad de promocidn laboral a las categorias mas altas. Asi, la elevada BSG en los
complementos nos indica una menor participacion de las mujeres en la investigacién y/o
un menor reconocimiento de esta y su mas dificil progreso en la carrera académica.

BSG por grupos de edad

El estudio de la BSG por grupos de edad nos indica que en las primeras etapas de la
trayectoria laboral la brecha aumenta y a partir de una determinada edad muestra una
tendencia decreciente. Ahora bien, dada la estabilizacion y la homogeneizacion de las
categorias profesionales, el descenso se produce antes en la BSG relativa al salario base
gue en la relativa a los complementos.

La BSG para el salario total muestra una tendencia al alza en los primeros afios de la
carrera profesional, que alcanza su maximo en el grupo de 40 a 49 aios (8,1%), para
pasar a reducirse a partir de ese momento. Los valores de la brecha creciente y su nivel
maximo en los complementos son acordes con los afios del ciclo vital en los que las
mujeres estan mas dedicadas a la crianza, lo que frenaria su progreso en la carrera
académica y el acceso a complementos retributivos adicionales. Especialmente
sensibles al ciclo vital son los complementos que tienen que ver con el tiempo de
permanencia en la institucion y los méritos de investigacion.

Los valores medios de la BSG para complementos muestran un aumento hasta el grupo
de edad de 40 a 49 afios (11,4%), para pasar a descender a partir ese momento. En el
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salario base, se observa una BSG media maxima del 7,2% en el grupo de 30 a 39 afios y
llega a situarse en torno a cero en el grupo de 50 a 59 afiios.

BSG por ramas de ensefianza

El analisis por ramas de ensefnanza revela que, en el salario total, las ramas de Ingenieria
y Arquitectura y de Ciencias Sociales y Juridicas presentan BSG bajas (en torno al 2%),
con bastante distancia con respecto a las otras tres ramas, en las que se supera el 12%,
siendo Ciencias de la Salud la que presenta la BSG mas alta (18%).

La BSG es reducida en el salario base, asi que las diferencias vienen marcadas por la BSG
en los complementos, que en todas las ramas muestra valores medios o altos. Esto es
coherente con resultados anteriores, puesto que es a la hora de conseguir
complementos retributivos cuando se manifiestan mayores diferencias entre mujeres y
hombres. Las brechas mas altas en los complementos se dan en Ciencias de la salud
(27,4%) y en Ciencias (19,4%). La primera es una rama muy feminizada y con un alto
grado de profesorado asociado con caracteristicas especificas, pero no se dan estas
caracteristicas en Ciencias. En el caso de Artes y Humanidades la brecha se sitia en el
16,8%. Ingenieria y Arquitectura y Ciencias Sociales y Juridicas presentan brechas mas
moderadas en los complementos (en torno al 7%).

Estos resultados muestran que los mecanismos de discriminacién salarial indirectos
estdn presentes en todas las ramas de ensefianza, independientemente del grado de
feminizacién de sus plantillas.

BSG por grupos de trienios

La BSG en referencia a los trienios para el salario total es mas elevada para el PDI con
menor y mayor antigliedad (5% y 3,9%, respectivamente). Cabe recordar que el PDI sin
trienios supone el 37,4% del profesorado total y en este grupo las mujeres representan
el 46,3% del PDI. El PDI con 6 o mas trienios representa el 37% del total y las mujeres
suponen el 38,1% del profesorado.

Asi, lo que indican los valores medios para estos grupos de PDI es que el PDI femenino
tiene menor antigiiedad que el PDI masculino, puesto que no se trata de un
complemento de méritos docentes (quinquenios) o investigadores (sexenios). Resulta
interesante hacer seguimiento de la BSG en este grupo sin trienios porque pone en
evidencia las desigualdades que pueden existir en los primeros pasos de la vida
académica.

BSG por grupo de quinquenios

El analisis comparativo de la BSG global por quinquenios muestra informacion
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complementaria a la anterior, aunque el PDI que no cuenta con quinquenios representa
el 54,3% del PDI total y para las mujeres este porcentaje aumenta al 57,4%. Los datos
arrojan un patrén bastante claro en cuanto a la distribucidn de la brecha. La BSG en el
salario total se encuentra entre el 0% y el 6%, la brecha en los complementos se sitla
entre el 6% y el 10% y para el salario base las cifras se encuentran entre el 0% vy el -6%.

El grupo de menor BSG es el que cuenta con dos quinquenios y, a partir de ese punto en
la carrera académica, esta brecha crece y se mantiene hasta presentar un cierto repunte
entre el PDI con mas de 6 quinquenios. Ello es coherente con la situacién general y
distribucién del PDI, al igual que ocurre con el resto de los complementos, puesto que
la mayor parte de los complementos salariales los cobra el profesorado estable y de mas
edad.

BSG por grupo de sexenios

El PDI accede a un sistema de recompensas econdmicas, posibles rebajas en sus
obligaciones docentes y progreso en su promocién académica a través del
reconocimiento de los sexenios, que se conceden por méritos de investigacién vy
transferencia. La BSG segun el niUmero de sexenios reconocidos pone de manifiesto las
diferencias en la carrera académica de hombres y mujeres.

La BSG relativa al salario total muestra unos valores moderados (entre el 0,5% vy el 3,3%),
gue estan influidos por la BSG en los complementos puesto que, para todos los grupos
de sexenios obtenidos, existe una BSG cercana a cero en lo relativo al salario base. La
BSG en complementos presenta una media entre un 3% y un 4% en los diferentes ciclos,
demostrando asi que esta brecha esta estrechamente ligada a la categoria profesional y
a las carreras dilatadas y consolidadas, por ello, estos reconocimientos muestran una
tendencia masculinizada. A partir de los dos sexenios, se observa cierta tendencia
creciente en la brecha porque las mujeres acceden en menor medida a las categorias
laborales mas altas y cobran menores complementos de destino, especifico, por
proyectos, etc.

También conviene tener en cuenta que, a medida que aumenta el nimero de sexenios
considerados, el porcentaje de mujeres desciende. Asi, para el grupo de PDI con un
sexenio las mujeres representan el 47,9% del profesorado, mientras que en el grupo con
6 0 mas sexenios esta representacion desciende al 28,8%.

Estos datos confirman la existencia de importantes desigualdades en la actual
configuracion de la plantilla de las universidades publicas espafiolas, no solo en términos
de BSG actual, sino de posibilidades de alcanzar una mayor igualdad efectiva en estas
instituciones. Asi, la acumulacién de sesgos de género en el reconocimiento de los
méritos docentes e investigadores deben ser estudiados con atencion desde las
primeras etapas formativas, de manera que se identifiquen las pautas comunes vy
también los mecanismos particulares que puedan existir en las diferentes ramas de
ensefianza.

148




BSG por tipo de jornada

En general, puede asociarse la jornada a tiempo parcial con situaciones laborales de
mayor inestabilidad o al profesorado asociado y supone, en términos agregados, el
31,8% del PDI total considerado en este estudio. La BSG media para el salario total es
mayor para el PDI a tiempo parcial (14,4%) que para el PDI a tiempo completo (12,5%).
La BSG es superior entre el PDI contratado a tiempo parcial también para el salario base
y los complementos. Cabe destacar que el profesorado a tiempo parcial tiene un acceso
restringido a méritos.

BSG por tipo de permisos y ausencias

El profesorado que cuenta con este tipo de permisos es muy reducido, lo que responde,
en parte, a la piramide de edad de las universidades espafiolas. Debido a las dificultades
que presenta la interpretacion de estos datos (solo el 25% del PDI ha solicitado permisos
y algunas personas pueden acumular mas de uno), tan solo pueden extraerse
conclusiones muy generales del andlisis de la BSG en funcién de los permisos y
ausencias.

Se observa que la BSG en el salario total es elevada entre el PDI que solicita permisos
con responsabilidades familiares (16,1%) o por accidente y enfermedad (11,3%) frente
al PDI que no los solicita (9,2%). Dado que en el salario base la BSG es muy reducida o
nula, la diferencia la marca la BSG en complementos, sobre todo si se trata de permisos
para atender responsabilidades familiares (ligeramente superior al 25%). Ello pone de
manifiesto que las interrupciones en la carrera laboral penalizan, mas si estan
relacionadas los cuidados, y mas a las mujeres. No obstante, como se ha comentado,
estos resultados deben interpretarse con cautela.

BSG por reduccion de jornada

La reduccion de jornada es una de las principales medidas de conciliacién de la vida
familiar y laboral y tiene una especial incidencia en la BSG puesto que son las mujeres
guienes la utilizan con mayor frecuencia e intensidad. Sin embargo, en las universidades
publicas espafiolas son muy pocas las personas que se acogen a esta medida, en torno
al 0,2% del PDI. Por tanto, la reduccién de jornada no representa una estrategia de
conciliacion relevante desde el punto de vista cuantitativo en las universidades publicas
espafiolas.

Asi, la reduccion de jornada no influye directamente en la BSG dado que no se produce,
pero es probable que el trabajo doméstico y de cuidados tenga otro tipo de
consecuencias, conclusion que corroboran las diferencias en las retribuciones por
complementos. Para analizar las estrategias de conciliacién del PDI de las universidades
publicas espafiolas es necesario seguir realizando estudios cualitativos vy
complementarios que identifiquen las caracteristicas de estas estrategias, asi como las
consecuencias que tienen en la carrera profesional.
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8.3 CONCLUSIONES RELATIVAS A LA BRECHA SALARIAL DE GENERO DESAGREGADA
POR COMPLEMENTOS RETRIBUTIVOS

El andlisis de la BSG en los complementos resulta fundamental, puesto que una parte
importante de la diferencia salarial media entre hombres y mujeres reside en las
distintas cuantias en complementos percibidas. Los valores de la BSG son elevados en
todos y cada uno de los complementos, incluso para el complemento de destino y el
especifico (16,3% y 23,1% respectivamente), que forman parte del salario base. Estaria
motivado por el menor acceso de las mujeres a categorias laborales mas altas y estables.

En cuanto a los complementos ligados a la antigliedad y la docencia que son de
concesidn cuasiautomatica, trienios y quinquenios, la BSG ronda el 17% en ambos casos.
Esta brecha esta motivada por la tardia y lenta incorporacidon de las mujeres al PDI
universitario y, derivado de ello, por la menor antigliedad de las mujeres, en términos
globales, ademds del hecho de que la mayor parte del profesorado con contrato de
asociado no los cobran. Lo mismo podrd decirse de la BSG en los complementos por
cargo (17,2%), puesto que el menor acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad
origina esta diferencia salarial.

Donde mas se acentla la BSG es en los complementos relacionados con la labor
investigadora y se situa en el 28,6% en el caso de los sexenios. Para el caso de los
proyectos de investigacidn y contratos la tendencia observada muestra una BSG media
muy elevada (47,2%), aunque este dato debe interpretarse con cautela puesto que son
varias las universidades que no aportan datos al respecto. Estas actividades relacionadas
con los proyectos de investigacidon requieren una mayor dedicacion para aprovechar
oportunidades que se presentan en las convocatorias, para formar equipos de trabajo,
etc. Todo ello resulta incompatible con carreras laborales fragmentadas, con
dedicaciones parciales o con responsabilidades no compartidas en el hogar.

BSG en los complementos por edad

Se observa que las BSG en los complementos, en general, se reducen a partir de los 40-
49 anos. Seria el tramo de edad en el que, a pesar de que la BSG persiste, el avance en
las carreras, aunque lento, ha permitido a las mujeres acortar la diferencia retributiva
con los hombres. Pero hay tres excepciones en las que la BSG sigue aumentando con la
edad, como son los complementos por sexenios, por actividades de formacién y por
proyectos de investigacidn y contratos.

La tendencia de la BSG en el complemento por sexenios evidencia que la diferencia en
la retribucion (y por tanto en el reconocimiento de estos méritos) es elevada y se situa
en torno al 16% también en los grupos de menor edad. Este hecho resalta la necesidad
de estudiar los mecanismos que estan operando en el reconocimiento de los méritos
investigadores y de transferencia en las primeras etapas de la carrera académica.
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En el caso de los proyectos de investigacién y contratos, los datos disponibles resaltan
la necesidad de ahondar en el estudio de la manera en la que el PDI de las universidades
publicas espafiolas acceden a este tipo de convocatorias y retribuciones para identificar,
entre otros, los sesgos de género existentes en la valoracién de los proyectos de
investigacion desarrollados.

BSG en los complementos por rama de ensefianza

La tendencia general de la BSG en los diferentes complementos es bastante homogénea
en las ramas de ensefianza, siendo mayores los valores medios para los complementos
obtenidos por proyectos de investigacion y contratos.

Entre las ramas de ensefianza, destaca la de Ciencias de la Salud por sus elevadas
brechas medias, superiores a las del resto de ramas para la mayor parte de los
complementos (excepto para los complementos en formacién). La rama de Ingenieriay
Arquitectura presenta las BSG mas bajas, excepto en los complementos por proyectos y
formacion.

En Artes y Humanidades y en Ciencias las BSG medias en los diferentes complementos
toman valores intermedios. Por ultimo, la rama de Ciencias Sociales y Juridicas presenta
unas BSG medias moderadas, especialmente bajas en complementos de trienios y
quinguenios.

Si nos centramos en el complemento por sexenios, el valor medio para Ciencias de la
Salud es muy elevado (39,4%) y es especialmente reducido para Ingenieria vy
Arquitectura (5,5%). Esto nos indica que, en Ingenieria y Arquitectura, aunque el
porcentaje de mujeres sobre el PDI es muy bajo, las mujeres y los hombres tienen
reconocidos un niumero medio de sexenios similar, aunque algo mayor para el caso de
los hombres. Por el contrario, en Ciencias de la Salud, aunque se trata de una rama de
ensefianza feminizada, el desequilibrio en el nimero medio de sexenios obtenidos es
muy relevante. Esta misma tendencia puede observarse en las otras tres ramas de
ensefianza, con BSG media para el complemento de sexenios superiores al 20%.

La BSG media para el complemento de proyectos de investigacion y contratos para las
distintas ramas de ensefianza también muestran tendencias importantes, aunque los
datos para esta variable presentan limitaciones. Con los datos disponibles puede verse
gue en Ciencias de la salud la BSG media alcanza su valor maximo, seguida de la rama
de Ciencias. No obstante, en todas las ramas de ensefanza los valores medios son muy
elevados, superiores a los que se encuentran en el resto de los complementos.

A pesar de la existencia de tendencias mas o menos generales, las caracteristicas de las
ramas de ensefianza en algunos aspectos, tales como peso del PDI asociado o porcentaje
de mujeres en el PDI, hace recomendable la profundizacion en el estudio de los
mecanismos que operan en la determinacién de la BSG en cada una de las ramas. Esto
ademas haria posible entrar a identificar las posibles diferencias que pueden existir
entre unas titulaciones y otras, dentro de la misma rama de ensefanza.
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BSG en los complementos por nimero de sexenios reconocidos

Si se considera el nimero de sexenios que tiene reconocido el PDI como criterio de
clasificacién, el anadlisis de la BSG arroja resultados importantes. Asi, la brecha se
mantiene en niveles moderados en todos los grupos en el caso de los complementos
ampliamente compartidos (destino, especificos, trienios y quinquenios), con valores
maximos del 11,9% para el caso del PDI sin sexenios en el complemento especifico, del
8,4% para el PDI con un sexenio en el complemento de destino, y del 6,6% y 9,2% para
el PDI sin sexenios en el complemento de trienios y quinquenios, respectivamente.

Por el contrario, para esta clasificacién del PDI, en todos los grupos encontramos valores
de BSG media muy elevados para el complemento por proyectos, y esta brecha tiende
a ser mayor a medida que aumenta el nimero de sexenios reconocidos (maximo de BSG
media del 54,9% para el grupo que cuenta con cinco sexenios). Esta misma tendencia se
observa para el complemento por actividades de formacion.

En el caso de los complementos por cargo, en media la BSG indica que los cargos
ocupados por los hombres tienden a mostrar una mayor retribucion media que los
ocupados por las mujeres y, ademas, esta diferencia aumenta con el nUmero de sexenios
reconocidos.

8.4 CONCLUSIONES SOBRE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO AJUSTADA EN
EQUIVALENTE A TIEMPO COMPLETO

Cuando se estudia la BSG para los salarios ajustados en equivalente a tiempo completo
(ETC) se elimina el efecto que tienen en el salario las diferencias en el numero de horas
trabajadas por parte del PDI y se miden con mas precision las diferencias salariales entre
el PDI que trabaja a tiempo completo y el que trabaja a tiempo parcial. En términos de
numero de PDI, el ETC nos da el equivalente en numero efectivos que trabajarian a
jornada completa. La brecha, en este caso, indica lo que ocurre al equipararse el salario
realmente percibido con el salario que se obtendria a tiempo completo. Hay que sefialar,
ademas, que la parcialidad en el empleo en las universidades se concentra en ciertas
categorias laborales, en particular en la categoria de PDI asociado.

La BSG media del salario total sin ajustar y la de salario total ETC son similares, 12,7% vy
12,6% respectivamente. No obstante, en algunas universidades la BSG no ajustada es
mayor que la BSG ajustada en ETC, lo que indicaria que la parcialidad en el empleo afecta
mas a las mujeres. Esto se puede deber a que en estas universidades el peso del
profesorado asociado femenino es mas importante. También puede influir el perfil de
las titulaciones que se imparten, con mas o menos profesorado asociado. Estos
resultados indican la pertinencia de realizar un estudio en mayor profundidad para
conocer el detalle de esta situacion.

Si tenemos en cuenta la edad, en el analisis de la BSG ajustada en ETC se observa que,
en el salario total, y todavia mas en los complementos, a medida que transcurre la
carrera profesional, las diferencias salariales entre mujeres y hombres van siendo mas
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acusadas. En cambio, en el analisis de la BSG sin ajustar, se observaba un descenso de la
brecha a medida que aumenta la edad. Una explicacion a este hecho puede ser que, por
mas que se equipare al salario que se percibiria a tiempo completo, hay categorias de
PDI que no tienen acceso a determinados complementos, de ahi que, en ese caso, la
brecha se mantenga o sea mayor.

Segun el tipo de jornada del PDI, la brecha sobre el salario total varia de manera
relevante. Tal y como cabe esperar, la BSG en el salario total para el PDI a jornada
completa es similar en ambos casos (ajustada y sin ajustar) y se sitia en el 12,8%. Para
el caso del PDI que trabaja a tiempo parcial, la BSG media sin ajustar se sitda en el 14,9%
y si se considera el ajuste ETC pasa a una media del 12,5%, mas cercana a la BSG media
del PDI a tiempo completo. Este resultado indicaria que, en términos generales, la
parcialidad afecta en mayor medida a las mujeres.

En el caso de las ramas de ensefianza, los principales cambios se observan en Ciencias
Sociales y Juridicas y en Ingenieria y Arquitectura. En estos dos casos, la BSG media para
el salario total ETC es significativamente mayor (9,5% y 8,9%, respectivamente). Esto
puede deberse a que el peso de las mujeres en el PDIl asociado es menor que la presencia
media de mujeres en la rama de ensefianza; esto es, tienen una menor presencia relativa
en esta categoria dentro de la rama de ensefanza.

8.5 CONCLUSIONES SOBRE BRECHA SALARIAL DE GENERO AJUSTADA POR
CATEGORIAS PROFESIONALES

Segun se avanza en una mayor desagregacion de los datos disponibles, se encuentra que
en alguna de las categorias estudiadas hay pocas personas o también que las cuantias
medias percibidas son muy bajas (sobre todo esto afecta a los complementos para
algunas categorias). Esto en ocasiones deriva en la obtencion de valores extremos para
la brecha por lo que, como criterio general, los valores de tres cifras y mas se han
descartado del andlisis de BSG.

Entre los y las investigadoras predoctorales y postdoctorales el peso de los
complementos sobre la remuneracion total es menor, por lo que para estudiar la BSG es
preciso centrarse en el estudio del salario base. Para el personal investigador
predoctoral la BSG media se situa en el 2,2% para el salario base. Aumenta para el caso
del PDI posdoctoral, con una BSG media del 8,4%. Ello podria ser debido a que las
distintas figuras de contratos predoctorales y postdoctorales tienen una estructura de
salario distinta.

El profesorado asociado presenta una BSG media para salario total del 7,7%, aunque en
algunas universidades supera el 25%. Para esta categoria resulta especialmente
interesante el estudio de la BSG ajustada ETC y se observa que no existe una tendencia
general. Aunque en varios centros ambas brechas coinciden, también hay universidades
en las que la BSG para el salario total es mayor calculado en términos generales que en
ETC y otras muestran que la BSG en el salario total ajustada por ETC es mayor que la
calculada en términos sin ajustar. Esta diversidad de situaciones puede deberse a la
influencia del profesorado asociado de Ciencias de la Salud, que tiene regulacién propia
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y distinta del profesorado asociado comun. También es preciso tener en cuenta que el
ajuste ETC se hace sobre distintas modalidades de contrato de asociados que puede
incorporar distinto nimero de horas. Estos resultados abren la posibilidad de ahondar
en el estudio de este tema de manera especifica, teniendo en cuenta las caracteristicas
particulares de las universidades.

Entre el profesorado ayudante doctor la BSG media en el caso del salario total es del
2,8%. Esta categoria laboral puede considerarse como la puerta de entrada a la carrera
docente e investigadora en las universidades publicas, después de haber realizado la
tesis doctoral, haberse acreditado y obtenido una plaza en esta figura contractual. Por
esto, es importante sefialar que, en los complementos se observa una mayor retribucién
media para los hombres que se traslada a la retribucién final, debido, muchas veces, a
un bagaje previo mayor que se traslada rapidamente a un reconocimiento de méritos
mas rdpida en el caso de los hombres. Asi, en esta figura resulta fundamental identificar
cuales son las dindmicas precisas que operan en estas diferencias en los complementos,
puesto que la permanencia en esta figura es transitoria y ademas suele corresponderse
con las edades mds jovenes del PDI.

Entre el PDI contratado doctor la BSG media es practicamente nula, tanto en el salario
total como en los complementos y salario base, aunque haya algln caso con brechas en
los complementos algo mas elevada. Se trata de una categoria laboral con poca tradicién
en las universidades publicas espafiolas y representa el 9,6% del PDI total, con un 50,3%
de mujeres. De manera general, se accede a esta categoria desde la figura de
profesorado ayudante doctor. En este caso, resulta importante estudiar la evolucion de
la BSG en esta figura contractual dentro de las trayectorias profesionales de insercién y
consolidacién de los hombres y las mujeres en la carrera profesional.

En el caso de PDI titular de universidad la BSG media para el salario total es casi nula
(1,4%), aunque algo mayor que entre el personal contratado doctor. Una vez que se
accede a categorias laborales estables, parece que hay menores diferencias entre las
retribuciones de hombres y mujeres. Ahora bien, también puede estar ocurriendo que
el PDI titular de universidad con mayores méritos investigadores (entre los que hay mas
hombres que mujeres), a partir de la concesidén de tres sexenios de manera general,
solicite la acreditacion para acceder a la promocién profesional y pueda concursar en
una oposicién para ocupar una plaza de catedratico o catedratica de universidad. Este
hecho puede contribuir a que los efectos de los complementos por méritos de
investigacion estén matizados en esta categoria.

En cuanto al PDI catedratico presenta una BSG para el salario total reducida (3,2%),
aungue superior a la del PDI ayudante doctor y titular. Esta categoria profesional supone
el 10,4% del PDI total de las universidades publicas espafiolas y las mujeres representan
el 26,8% del mismo. Asi, en este caso cabe sefialar la escasa presencia de mujeres
catedraticas y, ademads, las diferencias en las retribuciones medias en términos de
complementos.

BSG por categoria y rama de enseiianza
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Al analizar la BSG media para las figuras de PDI mas representativas por ramas de
enseflanza se puede observar comportamientos diferenciados segin la rama
considerada. Ciencias de la Salud tiene un comportamiento distinto a las demas ramas
y, en particular, se observa una tendencia a presentar una BSG media muy elevada en la
figura de PDI asociado (6,1%) y especialmente reducida para el PDI catedratico.

Por su parte, en Ingenieria y Arquitectura y en Ciencias Sociales y Juridicas la BSG media
en la categoria de PDI catedratico y en la de PDI ayudante doctor es mas elevada que en
las otras categorias intermedias. Finalmente, en Artes y Humanidades y en Ciencias la
BSG media en el salario total es mayor en las categorias de PDI funcionario.

8.6 CONCLUSIONES SOBRE BRECHA SALARIAL DE GENERO POR TIPOS DE
UNIVERSIDADES

Para establecer esta clasificacion se ha utilizado los resultados del trabajo realizado por
Joaquin Aldas et al. en 2016, que ofrece un agrupamiento de las universidades publicas
espanolas segun distintas caracteristicas. Siguiendo esta clasificacién, se puede observar
que la BSG media en el salario total es mayor en las grandes universidades
metropolitanas (14,3%), en las universidades publicas docentes (14,3%) y en las jovenes
universidades investigadoras (13,6%). Para todos los grupos, la BSG en los
complementos es mayor que la BSG en el salario total, en coherencia con lo que se ha
detectado a lo largo de todo este informe. Destaca la elevada brecha media en
complementos para el grupo de grandes universidades metropolitanas (22,1%), donde
se encuentra concentrado un nimero mas elevado de profesorado asociado.

En referencia a la antigliedad, se observa que hay dos comportamientos diferenciados
si se considera la BSG para el salario total del PDI sin quinquenios y con 6 o mas
qguinquenios. En general, la BSG media es mas alta para el PDI con mas antigliedad en
todos los grupos, menos en las grandes universidades metropolitanas y en la universidad
a distancia. En el andlisis por categorias, hay que sefialar que la BSG media en el salario
total ETC para el PDI investigador postdoctoral es superior a la del predoctoral en todos
los casos.

Para los complementos, se observa que la BSG media para la retribucién de proyectos
de investigacion es muy alta en todos los grupos, sobre todo en las universidades
altamente especializadas y en las jovenes universidades investigadoras. En las
universidades publicas docentes destaca la BSG media para actividades de formacion y
en los complementos por sexenios (33,7%). En las grandes universidades metropolitanas
es especialmente relevante la BSG media mostrada en los complementos por
desempefio de cargos de gestion (31,9%).

Asimismo, la BSG media es distinta segun la figura contractual considerada. Para el caso
del PDI contratado doctor la BSG media para los complementos es reducida en todos los
casos, puesto que los complementos no tienen un peso importante en la retribucién
total. Para el PDI titular de universidad la BSG media es mas elevada en las universidades
altamente especializadas (5,5%). Para la mayor parte de los grupos y como tendencia
general, la BSG media en los complementos es mayor para el PDI catedratico de
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universidad, alcanzando el valor maximo en las universidades altamente especializadas.

Al analizar la BSG media en el salario total sin ajustar y ajustado por ETC, la BSG media
en el primer caso es diferente segun el tipo de universidad, pero si se tiene en cuenta la
BSG media ajustada en ETC puede comprobarse que en todos los grupos (con la
excepcion de UNED) se sitia en torno al 12-13%

8.7 CONSIDERACIONES METODOLOGICAS

En este apartado se presentan una serie de cuestiones que estan orientadas a mejorar
la recogida de datos para el cdlculo de la BSG en las universidades publicas espafiolas,
una mejor interpretacion de los resultados y, por tanto, buscan contribuir también a la
puesta en marcha de medidas que tengan por objetivo avanzar en la igualdad en la
retribucion de mujeres y hombres en el ambito académico.

Los datos obtenidos para la elaboracién de este informe a través de la herramienta Excel
disefiada para tal efecto dan lugar a una gran cantidad de informacién, que precisa de
un estudio minucioso y pausado. Por ello, en una primera etapa, ha sido posible elaborar
este informe de cardcter esencialmente descriptivo, y que se centra en la identificaciéon
de las principales tendencias de la BSG.

Cabe destacar que la herramienta para la obtencidn de los datos sobre las retribuciones
del PDI de las universidades publicas espafiolas puede considerarse un avance en si
mismo en el analisis de la brecha salarial de género. En la medida en la que las unidades
responsables de recabar y trasladar la informacidn se familiaricen con el proceso, el
tratamiento de la informacion sera mas sencillo y se podran realizar también estudios
sobre temas concretos que influyen en la brecha, tales como trayectorias de inicio en la
carrera académica, transiciones entre las distintas figuras contractuales, brechas en el
acceso y desarrollo en proyectos de investigacidn, entre otros.

Asimismo, a medida en la que se perfeccione la recogida de informacion y se disponga
de un mayor horizonte temporal serd posible realizar estudios de caracter analitico y
comparativo de mayor calado, que supondran una mejor identificacién de los complejos
mecanismos que operan en la configuracién de la BSG en las universidades publicas
espafiolas. El poder disponer en el futuro de los microdatos adecuados contribuiria de
manera decisiva al estudio en profundidad de las principales cuestiones planteadas.

En el cdlculo de los valores medios en este informe se ha comprobado que la dispersion
en los valores ofrecidos por las universidades es elevada para la mayor parte de las
variables. Y, en este mismo sentido, seria también de utilidad conocer la estimacién de
la desviacion tipica para los valores recogidos, puesto que es relevante conocer la
representatividad que ofrece el valor de la media que se reporta.

En la parte final de este informe se ha llevado a cabo un estudio de las principales
variables, agrupando las universidades en seis categorias segun sus caracteristicas. Se
recomienda que en el futuro se avance en el estudio de la BSG segun esta agrupacion,
pero también resultara de interés explorar nuevas agrupaciones que respondan a las
necesidades concretas del estudio de la BSG.
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Por otro lado, existe una serie de variables de analisis que son de gran valor informativo
y para las que la recogida de informacion aun presenta importantes limitaciones. Por
ello, se recomienda hacer un especial esfuerzo en la recopilacion de los datos
relacionados con los complementos retributivos por proyectos de investigacion vy
contratos, asi como por actividades de formacion. Por otra parte, en el caso de los
complementos por bajas de enfermedad y permisos se incorporan categorias de muy
diversa indole (bajas por enfermedad, permisos de maternidad, etc.) que hace imposible
su correcta interpretacion.

Relacionado con lo anterior, la contabilizacion del PDI que disfruta de permisos vy
excedencias lleva a un recuento de PDI equivoco, al tenerse en cuenta los permisos
diferentes solicitados y no el profesorado afectado. Seria preciso disponer de los
microdatos del PDI para poder hacer un estudio en mayor detalle. De todas formas, los
datos disponibles evidencian la necesidad de llevar a cabo estudios especificos de corte
cualitativo para identificar las estrategias de conciliacién y corresponsabilidad del PDI
de las universidades publicas espafiolas, porque los datos disponibles reflejan que es un
numero reducido de profesoras y profesores el que recurre a reducciones de jornada,
permisos y/o excedencias para el cuidado de familiares.

Por ultimo, y en el ambito de la interpretaciéon de los resultados, seria pertinente
elaborar una serie de indicadores consensuados para poder medir los avances realizados
en los distintos ambitos considerados como estratégicos en lo que a la igualdad de
género en la retribucidn se refiere.

8.8 RECOMENDACIONES FINALES

Teniendo en cuenta los resultados del analisis realizado en este informe y las
recomendaciones de corte metodolégico aportadas, resulta de interés subrayar algunas
cuestiones transversales que pretenden incidir en la puesta en marcha de medidas para
la eliminacién de los mecanismos de discriminacion indirecta en la carrera profesional
en las universidades publicas espafolas. No se incluyen las cuestiones mas generales y
gue estan presentes en la sociedad en su conjunto y, por ello, también en las
universidades publicas espafiolas. En particular, la vigencia de estereotipos y ausencia
de corresponsabilidad en los cuidados son dos cuestiones que inciden de manera directa
en todas las organizaciones y que deben tenerse en cuenta de manera explicita en las
politicas de igualdad de estas.

En las universidades publicas espafiolas, mas alla del denominado techo de cristal, existe
todo un laberinto de cristal, que es dificil de acotar, pero que influye en la carrera
profesional de manera continua, desde las primeras etapas. Por ello, es pertinente
realizar estudios pormenorizados desde la etapa investigadora y diferenciando por
ramas de ensefianza para poder hacer visibles con precisidon estos comportamientos que
llevan a un trato desigual de hombres y mujeres. Asimismo, hay algunas figuras de
contratacién, como la de PDI ayudante doctor, que son decisivas a la hora de consolidar
la carrera profesional. En estos casos, la eliminacién de los sesgos de género en los
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procesos de seleccidon, acreditacién y de evaluacion de méritos son fundamentales.
También serd importante evaluar desde esta perspectiva las reformas que inciden en el
sistema universitario tras la aprobacion de la Ley Organica 2/2023, de 22 de marzo, del
Sistema Universitario.

Los sesgos de género vigentes en las instituciones universitarias a menudo no son
reconocidos o son de caracter sutil, lo que hace dificil su identificacion. No obstante, los
datos de brecha salarial para complementos por sexenios, proyectos de investigacién y
formacién nos muestran que es relevante ahondar en su estudio y erradicacidn. El hecho
de que la promocion profesional recaiga sobremanera en la evaluacidén de méritos de
investigacidon y transferencia que incorporan estos sesgos de género, refuerza los
mecanismos discriminacién existentes en el comienzo de la carrera laboral y contribuye
a ahondar en la desigualdad de género.

En el caso del reconocimiento de los sexenios, el hecho de que se reconozcan sexenios
de transferencia del conocimiento e innovacién al PDI que cuente con sexenios de
investigacion ya reconocidos, contribuye también a que las desigualdades de hombres
y mujeres en la consolidacion de méritos académicos y promocién laboral sean mas
amplias.

En el caso de los proyectos de investigacion y contratos que tienen una retribucién
asociada, la brecha salarial de género muestra una tendencia clara, puesto que son
superiores las retribuciones medias obtenidas por los hombres en esta categoria. En
este caso, serd interesante ahondar en la manera en la que son evaluados los proyectos
y convenios presentados en distintas instancias y la manera en la que operan los sesgos
de género en estos procesos.

En estos ultimos afios, en el contexto de la pandemia, las mujeres se han ocupado en
mayor medida de los trabajos domésticos y de cuidados, y esto ha tenido su reflejo en
el mundo académico abriéndose aun mds la brecha de género en la produccién
cientifica. Este hecho, unido a la aprobacién de la equiparacién entre los permisos de
maternidad y paternidad, puede servir de palanca para una profunda reflexion en las
universidades sobre el reparto de los trabajos en la sociedad, para poner en el centro
del debate la necesidad de avanzar hacia la corresponsabilidad en los cuidados y en la
puesta en valor de las actividades relacionadas, en un sentido amplio.

Asi, la existencia de los laberintos de cristal y los sesgos de género implicitos descritos,
entre otros, hace que los reconocimientos que obtienen las mujeres sean menoresy las
desigualdades se acumulen, provocando que la promocidn a las figuras contractuales
mas altas sea mas dificil y el acceso a cargos de gestion de mayor relevancia también.

Para lograr una mayor igualdad en la promocién laboral serd necesario actuar en
diferentes ambitos de manera coordinada, decidida y coherente. Serd preciso realizar
diagndsticos de situacion pormenorizados, identificacion de los mecanismos en los que
actuan los sesgos de género, politicas de sensibilizacidn y politicas de accién positiva
cuando los desequilibrios detectados asi lo demanden.

El entorno crecientemente competitivo en el que se desenvuelve el PDI de las
universidades publicas espafolas no favorece las reflexiones en torno a la
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corresponsabilidad y a la consideracion de méritos distintos de los convencionales y, por
tanto, correspondientes a las trayectorias académicas masculinas. Sin embargo,
también se abre un tiempo nuevo en el que las novedades tecnoldgicas van a tener un
gran impacto en el dmbito de la docencia y la investigacidn universitaria que tendr3,
también, que analizarse desde la perspectiva de género para poder identificar las nuevas
oportunidades que puedan existir para avanzar hacia una organizacidén mas igualitaria.
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