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Resumen

La brecha salarial de género (BSG) es actualmente una cuestién
socialmente relevante. Este estudio plantea dos objetivos: 1)
precisar elementos tedrico-metodoldgicos que intervienen en la
conceptualizacion y medicién de la BSG y sus componentes. Se
busca identificar las dimensiones directa e indirecta de la BSG y
brindar recaudos para su calculo en organizaciones; 2) presentar
un analisis de esta brecha en la Universitat de Valéncia (UV) con
datos de néminas de 2021 y su comparacion con el 2015. Entre
los principales resultados, por un lado, proponemos la BSG como
un indicador sintético de desigualdad que aglutina efectos de
las diferentes trayectorias de mujeres y hombres. Por el otro, se
observa que en la UV existen grietas de discrecionalidad que
filtran una discriminacién normalizada, conformando una brecha
persistente, sistematica y generalizada.

Abstract

The gender-pay-gap (GPG) is currently a socially relevant issue.
This study has two objectives: 1) specify theoretical-methodological
factors that intervene in the conceptualization and measurement

of the GPG and its components, identifying the direct and indirect
dimensions of the GPG and provide guidelines for its calculation

in organizations; 2) Present an analysis of the gap at the University
of Valencia with payroll data from 2021 and its comparison with
2015. Among the main results, we propose the GPG as a synthetic
indicator of inequality that brings together the effects of the different
trajectories of women and men. In addition, we find the existence
at the University of Valencia of discretionary cracks that filter a
normalized discrimination, forming a persistent, systematic and
widespread gap.
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INTRODUCCION!

Las acciones para reducir la brecha salarial
de género (en adelante, BSG) en las univer-
sidades, y en otras organizaciones (Adminis-
traciones publicas, entidades del tercer sec-
tor y empresas) han cobrado impulso y su
estudio se ha transformado en cuestion so-
cialmente relevante. Las reivindicaciones fe-
ministas en esta materia se han plasmado en
Espafa en nueva legislacion, principalmente
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octu-
bre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres vy, especificamente en las universi-
dades, en la Ley Organica 2/2023, de 22 de
marzo, del Sistema Universitario (LOSU). El
primero de ellos insta a empresas y organiza-
ciones a aplicar el principio de transparencia
retributiva, estableciendo la obligacion de rea-
lizar un registro retributivo desagregado por
sexo accesible y unas auditorias retributivas.
La LOSU obliga a las universidades espafio-
las a elaborar informes de impacto por razén
de género de sus presupuestos, cuyo analisis
del «capitulo 1 de gastos de personal» ha ve-
nido implicando la medicién de la BSG.

En este contexto, el estudio se plantea
dos objetivos. El primero de ellos es pre-
cisar los elementos tedrico-metodolégicos
que intervienen en la conceptualizacion y
en la medicion de la brecha y sus compo-
nentes que, ademas, posibiliten el ejercicio
comparativo de esta brecha en diferentes
universidades y organizaciones. El segundo
objetivo es realizar un analisis de la BSG en
la Universitat de Valéncia (en adelante, UV)?,

1 La investigacion fue propiciada y financiada por la
Universitat de Valéencia, en el marco de los estudios que
impulsa el Vicerrectorado de Igualdad, Diversidad y Po-
liticas Inclusivas, y la Unidad de Igualdad, para obte-
ner conocimiento riguroso que fundamente las politicas
universitarias con perspectiva de género.

2 El primer estudio en la Universitat de Valéncia se rea-
lizé con datos de 2015 (Diaz, Jabbaz y Samper, 2017;
Jabbaz, Samper-Gras y Diaz, 2019). Previamente exis-
tia un estudio sobre Presupuestos con enfoque de gé-
nero/2013 en la Universidad del Pais Vasco que incluia
un analisis de la BSG (Jubeto y Larrafiaga, 2016) vy,

con datos de néminas de 2021 y su com-
paracion con el estudio que se realizé en
2015, observando que esta brecha es per-
sistente, sistematica y generalizada.

El primer apartado se dedica a la re-
flexién tedrica sobre los elementos origina-
rios de la BSG, desarrollando los conceptos
de brecha estructural y brecha reproducida.
Asimismo, se observa que en el origen de
la BSG se encuentran discriminaciones di-
rectas vinculadas al puesto de trabajo, pero
también, discriminaciones indirectas que se
producen a lo largo de las trayectorias aca-
démicas. Se recupera también la idea de que
en una burocracia intervienen las grietas de
discrecionalidad® (Jabbaz, Samper-Gras y
Diaz, 2019) por las cuales se filtran practicas
normalizadas que sin demasiada conciencia
discriminan, no obstante, a las mujeres.

En el segundo punto, se aporta una pro-
puesta metodolégica como insumo al de-
bate general actual sobre el célculo de la
BSG. Se presenta una delimitacion de uni-
dades de analisis para calcular la BSG glo-
bal conducente a evitar errores de medicion
en los analisis micro, de nivel organizacio-
nal, como estudios en universidades. Deli-
mitar con claridad las unidades de analisis
al interior y entre universidades mejora la
validez de los estudios comparativos, por-
que aisla la BSG de los efectos salariales
procedentes de estructuras de personal en-
tre universidades casi siempre diferentes.

En tercer lugar, se presenta el estudio
de caso del andlisis de las ndbminas de 2021
de la UV. Los valores de BSG obtenidos en
este trabajo son diferentes a los que pre-
senta el reciente estudio estatal de Martinez

posteriormente, bajo el impulso del Ministerio de Uni-
versidades, estos estudios pioneros se extendieron a
todas las universidades espafolas (Masso et. al., 2021;
Martinez Tola et al., 2023).

3 Denominamos «grietas de discrecionalidad» en una
organizacion burocratica como las universidades a
aquellas oportunidades o espacios no regulados por las
normas y sobre los cuales puede ejercerse influencia o
un poder de decisién discrecional.
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Tola et al. (2023), porque el recorte de uni-
dades de andlisis que en ambos se realiza
es diferente y, como veremos, en nuestro
caso, es mas acotado.

En consecuencia, el presente analisis
de la BSG permitira desvelar algunas cla-
ves para abordar su estudio, desmontar mi-
tos y contar con indicadores para que de
forma dialdgica y en un proceso inacabado,
del que formamos parte, permita transitar el
camino hacia instituciones mas igualitarias.

PROPUESTA TEORICA PARA
ABORDAR LA BRECHA SALARIAL
DE GENERO

La BSG es una medida compleja. Expresa,
en si misma, una desigualdad, ya que muje-
res y hombres perciben en promedio (como
género) salarios diferentes; pero al mismo
tiempo, es una medida sintética, un indica-
dor, que conecta con multiples inequidades,
por ello, es una medida de resultado (una
consecuencia). La BSG tiene su origen tanto
en relaciones de género actuales como pa-
sadas, que proceden de diferentes ambitos.

La BSG se basa en discriminaciones
que proceden del exterior de la institucion
académica, producidas en el ambito pri-
vado; y otras que proceden del interior fruto
de las practicas sociales, habitos, normas
formales e informales, valores y jerarquias
instaladas en su seno. Los ambitos orga-
nizativos constituyen regimenes de género
que (re)producen las desigualdades mate-
riales y simbolicas (Connell, 1996) y patro-
nes de comportamiento masculinos (Acker,
1992). El éxito en la organizacién esta a me-
nudo orientado por criterios de eficiencia y
competencia, oscureciendo otros valores,
como el de la corresponsabilidad. Estos
patrones impactan de un modo diferente
en las trayectorias de mujeres y hombres,
generando BSG. Coincidimos con Acosta
Revelles (2021) al agregar otras vertientes

al origen de las desigualdades en la acade-
mia, ya que el género intersecciona con va-
riados sistemas de opresion vinculados al
origen social, étnico, entre otros.

Las teorias del capital humano (Blinder,
1973; Oaxaca, 1973; Becker, 1993 [1964])
anclan la explicacién de la diferenciacion
salarial por sexo en caracteristicas propias
de las mujeres, como la formacién, el mé-
rito, la falta de confianza o las preferencias
personales. Estas teorias han sido cuestio-
nadas por su caracter subjetivo, conside-
rando que son las relaciones de género los
factores condicionantes (Drolet y Mumford,
2012; Sanchez-Vidal, 2016; Babock, 2017).
No obstante, perdura la idea del mérito
como patrén de la diferenciacién salarial
en el imaginario androcéntrico y en la lucha
cultural académica resistente a la igualdad
(Martin Bardera, 2018).

En su estudio, Frieze et al. (2006) desta-
can que la motivacion y la constriccion al tra-
bajo tienen influencia, independientemente
del género, en los incrementos salariales,
pero estos elementos no explican que los
hombres sigan ganando mas que las muje-
res. La iniciativa individual y la motivacion ten-
drian efectos en las diferencias de salarios
entre las personas, pero no explican la BSG
como fendmeno sistematico, persistente y
generalizado mas relacionado con los aspec-
tos estructurantes de las relaciones asimétri-
cas entre mujeres y hombres en la academia.
Estas diferencias salariales persistentes en-
tre mujeres y hombres se explican mejor por
las desigualdades en las responsabilidades
familiares, los roles y estereotipos de género
dominantes, las restricciones a la movilidad
cientifica y las practicas sexistas en las orga-
nizaciones, entre otras.

La problematica de la discriminacién sa-
larial ha sido abordada por la legislacién y
por los agentes sociales desde larga data.
Las circunstancias econémicas derivadas
de la Segunda Guerra Mundial y la creciente
presencia de las mujeres en el trabajo remu-
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nerado formal llevan a que, en 1951, la Orga-
nizacién Internacional del Trabajo apruebe el
convenio 100 sobre discriminacion salarial,
que en su articulo 1 establece:

a) el término remuneracién comprende el salario
o sueldo ordinario, basico o minimo, y cualquier
otro emolumento en dinero o en especie pagados
por el empleador, directa o indirectamente, al tra-
bajador, en concepto del empleo de este Ultimo;
b) la expresién igualdad de remuneracion entre la
mano de obra masculina y la mano de obra feme-
nina por un trabajo de igual valor designa las ta-
sas de remuneracion fijadas sin discriminacion en
cuanto al sexo.

De este modo, este convenio advierte
que todos los pagos (directos e indirectos)
integran la remuneracion y promulga el prin-
cipio de pago de un salario igual por un tra-
bajo de igual valor, independientemente del
sexo de la persona que ocupe el puesto de
trabajo.

Pero desde entonces se han producido
novedades importantes. En la IV Conferencia
Mundial sobre la Mujer (Beijing, 1995) se ad-
vierte el caracter profundo, estructural y na-
turalizado, por lo tanto, invisible, que posee
la desigualdad de género. Y se acuna la idea
de que, ademas de regular la discrimina-
cion directa, evidente y visible, era necesario
abordar la discriminacién indirecta que, apli-
cada a lo salarial, ya no hace referencia a los
pagos complementarios y en especie, sino
que va mas alla. Se refiere a la situacion en
que una disposicion, criterio o practica apa-
rentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro. En la legislacion europea,
este concepto se aplica a discriminaciones
por razones de sexo (Freixes Sanjuan, 2008),
pero también por cuestiones étnicas y otras
(Arcos Vargas, 2022). En la legislaciéon espa-
fiola la discriminacién indirecta es recogida
por la Ley Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Entonces, al hablar de la BSG se debe-
ria considerar que existe una discriminacion
salarial directa segun sexo en el puesto de

trabajo (la sefialada por la OIT), pero que
de forma complementaria operan unas dis-
criminaciones indirectas que atraviesan las
trayectorias de mujeres y hombres en la
academia. Ambas terminan configurando
dos dimensiones:

— La BSG directa: que surge del pago
desigual a mujeres y hombres que ocu-
pan puestos de igual valor, incluyendo el
diferencial acceso a los complementos.

— La BSG indirecta: que aflora del grado
de ausencia/presencia de mujeres y
hombres en las diferentes posiciones
de un mismo campo (Bourdieu, 1990)
o colectivo laboral. Es decir, dentro de
un conjunto de relaciones reciprocas de
poder, de capital social y de influencia
en el que confluye una red de relaciones
sociales y de género objetivas entre po-
siciones actuales y potenciales.

Ambas brechas aparecen como conse-
cuencia de las desigualdades estructurales
de género existentes en la sociedad y den-
tro de las instituciones.

Con el fin de aproximar nuestra termino-
logia a la habitualmente en uso, en primer
lugar, decimos que la BSG directa coin-
cide con la BSG ajustada por categoria. En
el caso de las categorias docentes en las
universidades, el salario base y los comple-
mentos especificos y de destino son esta-
blecidos por ley, iguales para toda persona
trabajadora, independientemente de su
sexo. Sin embargo, como veremos en el es-
tudio de caso, la BSG en la categoria se en-
cuentra en otros componentes, menos re-
gulados, como los emolumentos originados
en la investigacion contratada y la realiza-
cion de cursos y seminarios mas alla de las
obligaciones docentes establecidas con-
tractualmente. De este modo, en una orga-
nizacién burocratica como es la universidad
espafola, altamente regulada, existen grie-
tas de discrecionalidad (Jabbaz, Samper-
Gras y Diaz, 2019) que, no obstante, no
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quedan libradas al azar, sino siguen unas
pautas de discriminacién por sexo.

Aun cuando cada tarea (y cada comple-
mento) se pague en si misma por su valor,
la estructura organizacional y sus contextos
(incluyendo las reglas formales e informales)
generan unas oportunidades de acceso a
los complementos variables que, en prome-
dio, privilegian a los varones. El estudio sis-
tematico de la contribucion de los comple-
mentos a la BSG provee pistas en torno a
los espacios donde se pueden estar produ-
ciendo desigualdades.

En segundo lugar, la BSG indirecta im-
pacta sobre el sistema formal de remu-
neraciones y es lo que habitualmente se
denomina BSG global. Se refiere a las dis-
criminaciones que se producen a lo largo
de las trayectorias laborales y, por tanto,
recoge los efectos salariales que producen
las barreras internas y externas que dificul-
tan la promocion de las mujeres en la ca-
rrera cientifica. O del «techo de cristal», es
decir, de los hilos invisibles que limitan el
acceso de las mujeres a puestos de direc-
cién y gestiéon académica. Asimismo, los
condicionamientos relacionados con la con-
ciliacion producen trayectorias mas lentas
en las mujeres, la pérdida de talento (bajo la
metéafora de «la cafieria que gotea») muchas
veces relacionada con el abandono del tra-
bajo remunerado para cuidar en el ambito
familiar, entre otros mecanismos.

De este modo, el andlisis de la BSG per-
mite observar las circunstancias econémi-
cas de quienes hoy ocupan los puestos de
trabajo, pero no se limita a ello, sino que es

una medida que recoge las discriminacio-
nes producidas a lo largo de las trayecto-
rias de mujeres y hombres en colectivos la-
borales con légicas salariales propias. Ello
permite un abordaje sistémico, estructural
y transversal de la discriminacion salarial de
género.

CONTRIBUCIONES
METODOLOGICAS GENERALES PARA
LA MEDICION DE LA BSG

Los estudios de la BSG producen infor-
macién a partir de un analisis de datos
de néminas en un momento determinado.
No obstante, como hemos mencionado, la
BSG es un indicador de desigualdad que
recoge discriminaciones previas, que acon-
tecen en un tiempo anterior al dato. Por
este motivo, realizamos aqui algunas re-
flexiones en torno a las trayectorias porque
es en el largo plazo donde se originan las
desigualdades de género que terminan pro-
yectandose en la BSG global.

Al hablar de trayectorias nos referimos
al transito o recorrido que realizan las per-
sonas dentro de un campo laboral, por lo
tanto, las trayectorias son personales, par-
ticulares y diferentes unas de otras. Ana-
lizar una trayectoria implica observar cual
ha sido la ruta seguida por las personas (su
huella o su pisada) y el kilometraje (hasta
donde se ha llegado, cuales han sido los
obstaculos y los logros).

TABLA 1. Tipologia, unidad de andlisis, nivel de medicion y caracterizacion de las BSG

Tipo Unidad de andlisis Nivel de medicién Caracterizacion

BSG directa Categorias (salario fijo y variable) Ajustada Fuqc!onal y reproducida
cotidianamente

BSG indirecta Trayectorias (en cada campo/co- Global Estructural, heredada

lectivo)

Fuente: Elaboracién conceptual propia.
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En cambio, los campos organizaciona-
les son el camino (el sustrato), es decir, los
aspectos estructurantes (normas, reglamen-
tos de acceso y promocion), las posibilida-
des que ofrece la organizacién por donde
estar y transitar. De este modo, el campo
es el territorio simbdlico donde se produce
la confrontacion, la cooperacion o se cons-
truyen amistades y relaciones entre las per-
sonas integrantes de la academia para vivir
y ocupar posiciones. El campo es el sus-
trato simbdlico, mientras que el colectivo
lo integran personas, son quienes habitan
un campo. Por ejemplo, el campo del Pro-
fesorado con Dedicacion Exclusiva estaria
configurado por todas las normas que lo re-
gulan; mientras que el colectivo, por todas
las personas que han accedido a esta con-
dicion y pueden realizar en este campo su
trayectoria.

Partiendo de las premisas enunciadas,
hemos de realizar algunas advertencias me-
todoldgicas que son determinantes para
obtener resultados plausibles.

En primer lugar, la metodologia es dife-
rente cuando se trabaja con una encuesta
que mide la BSG tomando como unidad de
andlisis al individuo trabajador, respecto de
un estudio que analiza la BSG en una or-
ganizacion donde se analiza una estructura
salarial completa (como es el caso de las
universidades). Por ejemplo, nuestro ana-
lisis es diferente a los estudios macro de
brecha salarial que se realizan con la En-
cuesta de Estructura Salarial del Instituto
Nacional de Estadisticas (Simé et al., 2023)
que utiliza una muestra de establecimientos
y trabajadores/as*. La diferencia radica en

4 De forma resumida, el plan de muestreo de la En-
cuesta de Estructura Salarial del INE es bietapico, se-
lecciona establecimientos con muestreo aleatorio es-
tratificado y personas trabajadoras, incluye a dieciocho
comunidades auténomas, ramas de actividad definidas
por la clasificacion CNAE-09 y considera el tamafio de
las empresas medido por el nimero de personas traba-
jadoras. Disponible en: https://www.ine.es/metodolo-
gia/t22/meto_ees18.pdf

la observacion que se realiza a continuacién
y que se vincula con la estructura de perso-
nal de las organizaciones.

En segundo lugar, si se analiza la BSG
tomando como unidad de andlisis al con-
junto de las y los trabajadores de una or-
ganizacion, se debe realizar la medicion de
la BSG por separado, de cada uno de los
colectivos laborales que comparten una
misma trayectoria. La identificacién de co-
lectivos laborales en el estudio de organiza-
ciones ha de ser un paso metodoldgico pre-
vio si se quiere obtener una medicién valida
de la BSG global, de modo tal de aislar (se-
parar) lo que corresponde a efectos salaria-
les de las discriminaciones de género al in-
terior de una trayectoria, respecto de otras
diferencias salariales como las producidas
por diferentes tipos de contratacion.

En el reciente estudio de la brecha sala-
rial de género en las universidades publicas
espafolas (Martinez Tola et al., 2023) no se
ha segregado por colectivos para calcular
la BSG global, sino que se obtuvo este dato
calculandolo a partir del conjunto del PDI
al completo. Y si bien en ese estudio se ha
homogeneizado la jornada del profesorado
con jornada parcial y jornada completa me-
diante un coeficiente, el problema radica
en que la medicién se realiza sobre colec-
tivos que no integran un mismo estatus ni
una misma trayectoria o carrera académica.
Como consecuencia de ello, entre estos
colectivos de PDI (Profesorado Asociado
y Profesorado con Dedicacion Exclusiva)
existen importantes diferencias salariales
que no son, en sentido estricto, diferencias
de género.

Esta advertencia cobra relevancia si se
comparan universidades entre si, debido a
las diferentes estructuras de contratacion
existentes entre las mismas o, en otros tér-
minos, a las diferentes proporciones en
que estas organizaciones contratan a pro-
fesorado de jornada parcial y profesorado
en jornada completa. El célculo de la BSG
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global sin diferenciar por colectivo no solo
estaria incluyendo las discriminaciones de
género producidas a lo largo de unas tra-
yectorias perfectamente delimitadas, sino
que se veria contaminado por el influjo de
las proporciones de la contratacion de pro-
fesorado con diferentes estatus.

En tercer lugar, cabe sefalar que la BSG
global resultara siempre mayor a la brecha
ajustada por categoria, porque la brecha
global abarca diferentes categorias (den-
tro de un campo/colectivo) y, por lo tanto,
subsume una mayor cantidad de posibles
desigualdades, pasadas y presentes. Ade-
mas, la mayor parte de la brecha global ha
tardado mucho tiempo en gestarse (el dia-
grama de tijeras refleja a varias generacio-
nes de académicos y académicas), motivo
por el cual, podemos decir que la BSG glo-
bal es una brecha de estructura heredada
mas dificil de erradicar ya que recoge el or-
denamiento jerarquico de la institucion (el
«techo de cristal») y, por lo tanto, la subre-
presentacion de las mujeres en las catego-
rias mas altas (catedras).

En cuarto lugar, la brecha ajustada por
categoria se centra en los componentes
variables (cursos, conferencias, contratos
de investigacion, cargos académicos, en-
tre otros). Por lo tanto, podemos caracteri-
zarla como una brecha reproducida cotidia-
namente por los agentes de la organizacion
que hoy y ahora contintan reproduciendo la
desigualdad, por la participacion diferencial
en una estructura de oportunidades ses-
gada por sexo. Ello significa que, pese a su
normalizacion, es posible introducir nuevas
regulaciones, acciones positivas®, para que
esa estructura de oportunidades sea mas
equitativa, tanto para mujeres como para
hombres.

Finalmente, podrian estilizarse trayecto-
rias generizadas o tipologias de trayecto-

5 Buenas practicas y acciones positivas en universida-
des de la Xarxa Vives que hemos recogido en otra pu-
blicacién (Jabbaz et al., 2023).

rias de mujeres y hombres al observar los
condicionamientos que se localizan sobre
sujetos limitados por su pertenencia a un
género, a una clase social y a otras subal-
ternidades que determinan un abanico de
posibilidades (y cercenan otras). También,
la edad con la que se ingresa al campo y
los «parones» en la carrera académica son
elementos que pueden penalizar y reducir
las oportunidades para obtener logros aca-
démicos.

LA UNIVERSITAT DE VALENCIA

El objetivo del presente apartado es anali-
zar la BSG global y ajustada del Personal
Docente Investigador de la UV utilizando la
base de néminas del ano 2021. Asimismo,
se pretende estudiar la incidencia de los
componentes de la remuneracién en la BSG
total. Finalmente, se comparan los datos
de la BSG global de 20158 con los corres-
pondientes a 2021 y también, con los resul-
tados del mencionado estudio sobre BSG
realizado a nivel estatal en cuarenta y ocho
universidades (Martinez Tola et al., 2023).

A partir del estudio de caso se ejempli-
fican algunas de las propuestas tedricas y
advertencias metodoldgicas de los aparta-
dos anteriores.

Metodologia del estudio de caso

La definicion de unidades de analisis

Una de las decisiones que se adopt6 al ini-
cio fue realizar el estudio sobre el Personal
Docente Investigador (en adelante, PDI), lo
cual deja fuera al Personal Investigador (be-
carias/os cuya némina se regula en convo-
catorias muy disimiles entre si) y al Personal
de Administracion y Servicios.

6 Los datos de 2015 proceden de nuestro anterior
estudio de BSG en la Universitat de Valencia (Diaz,
Jabbaz y Samper, 2017).
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TABLA 2. Caracteristicas sociodemogrdficas del Profesorado Docente Investigador (PDI)

Colectivos PDI Sexo (NI;recuenCIa(%) prfr?"nae(:iio
Hombres 926 50 50
Profesorado Asociado (PA) Muijeres 926 50 47,5
Total 1852 100 48,7
Hombres 1.400 56 53,3
Profesorado dedicacion exclusiva (PDE) Muijeres 1.108 44 50,7
Total 2.508 100 52,2
Hombres 79 81 62,1
Profesorado Vinculado (PV) Mujeres 19 19 58,7
Total 98 100 61,4
PERSONAL TOTAL 4.458 - 54,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Jabbaz (2023).

Como se ha mencionado, para el calculo
de la BSG global es necesario recortar con
claridad cudles son los campos organiza-
cionales o los colectivos laborales existen-
tes en la organizacion sobre los cuales se
realizara la medicion y el analisis. Esta deli-
mitacion requiere el conocimiento de las re-
glas formales e informales que rigen el es-
tablecimiento de los contornos o fronteras
entre los campos laborales o colectivos.

Entonces, entre el PDI se identifican tres
colectivos con trayectorias claramente di-
ferenciadas: 1) Profesorado Asociado, 2)
Profesorado con Dedicacién Exclusiva (ex-
cluido el profesorado vinculado) y 3) Profe-
sorado Vinculado. De este modo, se estu-
dia la BSG global a partir de tres colectivos
(PA, PDE y PV) o unidades de andlisis, con-
formadas por perfiles profesionales y sala-
riales relativamente homogéneos.

Estos tres colectivos relinen, en con-
junto, a un total de 4458 personas.

El Profesorado Asociado (PA) esta confor-
mado por especialistas y profesionales que
deben ejercer su actividad principal fuera de
la UV y que son requeridos por la universidad
cuando existen necesidades docentes con-
cretas vinculadas a dicho ambito profesio-

nal. Disponen de un contrato a tiempo parcial,
existiendo diferentes regimenes de dedica-
cién nunca superior a las ciento veinte horas
de docencia por curso. La némina que per-
ciben de la UV unicamente refleja los ingre-
sos correspondientes a la tarea docente que
desempenfa en esta universidad.

El colectivo del PA es el segundo con
mayor numero de personas contratadas
de la UV, con un total de 1852 y una re-
presentacion equitativa de mujeres y hom-
bres. La edad promedio del colectivo es de
48,7 afos, siendo las mujeres mas jovenes,
con 47,5 afios de media (véase tabla 2).

El Profesorado con Dedicacion Exclu-
siva (PDE) es aquel que dedica su jornada
laboral a la docencia y la investigaciéon en
la UV. En el seno de este colectivo hay di-
ferentes categorias laborales” que, en orden
ascendente, son las siguientes: ayudante,
ayudante doctor/a, contratado/a doctor (ac-
tualmente Profesorado Permanente Labo-

7 El afo de referencia del estudio es 2021 y, por tanto,
la definicion de las categorias laborales (a la que luego
queda asociado el salario base) y las formas de acceso
al empleo y la promocién, quedan sujetos a lo estable-
cido en la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de
Universidades, con sus posteriores modificaciones.

Reis. Rev.Esp.Investig.Sociol. ISSN-L: 0210-5233. N.° 190, Abril - Junio 2025, pp. 129-146



Marcela Jabbaz Churba y Ménica Gil Junquero

137

ral), titular de escuela, titular de universidad y
catedratico/a de escuela y catedratico/a de
universidad. A pesar de que el PDE esta re-
gido por regimenes laborales y escalas sa-
lariales diferentes, se ha considerado como
un unico colectivo atendiendo a que, en con-
junto, y a excepcion de las categorias do-
centes residuales y en extincion de titular de
escuela y catedratico/a de escuela, constitu-
yen sucesivos eslabones potenciales de un
mismo proceso de promocion que conforma
la carrera académica: ayudante doctor/a im-
plica el inicio de una carrera que potencial-
mente culmina en el puesto de catedratico/a.
El término potencial se debe a que en la ac-
tualidad solo un 15,3 % del profesorado con
dedicacion exclusiva alcanza esa catego-
ria maxima, con una proporcion de 70,3 %
hombres y 29,7 % mujeres, segun consta en
los datos extraidos de la base de datos del
personal de la UV.

El PDE esta compuesto por 2508 per-
sonas, de las cuales el 56 % son hombres.
La edad promedio de este colectivo es de
cincuenta y dos afos, siendo mas jove-
nes las mujeres con una edad promedio de
50,7 afos (véase tabla 2).

El Profesorado Vinculado (PV) es aquel
que realiza tareas docentes e investiga-
doras como PDI en la UV, pero, al mismo
tiempo, presta servicios de atencién sani-
taria en los hospitales universitarios. Por la
atencion en los hospitales percibe un com-
plemento salarial especifico bajo el rétulo
«personal vinculado». Gracias a este com-
plemento se duplica su remuneracién total.
Por ambos motivos (cambios en el conte-
nido del trabajo y doble remuneracién) se
ubica a las personas contratadas bajo esta
condiciéon como un colectivo especifico.

Con diferencia, el colectivo de PV es el
minoritario, compuesto por noventa y ocho

RAM de mujeres — RAM de hombres

personas y marcadamente masculinizado
(el 81 % de sus miembros son hombres). La
edad promedio de este colectivo es la mas
elevada con 61,4 afos. En el caso de las
mujeres de este colectivo, la edad prome-
dio es de 58,7 anos (véase tabla 2).

Las férmulas utilizadas

La definicion operativa de la brecha sala-
rial de género es la siguiente: «La BSG es la
diferencia porcentual entre el salario anual
medio bruto de las mujeres respecto del sa-
lario anual medio bruto de los hombres».

Para el calculo de la BSG se incluyen
todos los ingresos de la némina de la UV
percibidos a lo largo de 2021: salario base,
complementos salariales de todo tipo y
prestaciones percibidas. Por ello, el analisis
que se presenta se refiere a la brecha sala-
rial de género y no a la brecha de ingresos,
ya que no se dispone de datos de los posi-
bles ingresos econémicos adicionales que
pueda percibir el PDI mas alla de la infor-
macion que se refleja en su nébmina.

El célculo de la BSG contempla el
cémputo de dias trabajados a lo largo del afio
y los homogeneiza mediante un coeficiente.

Se aplican dos calculos, la remuneracion
anual media (RAM) y la remuneracién anual
mediana (RAME).

En definitiva, para obtener tanto la RAM
como la RAME se incluyen en el calculo,
para cada registro (0, en otros términos,
para cada persona trabajadora), todos los
componentes de la némina producidos en
el transcurso del afio 2021, independiente-
mente de que sean fijos o variables, ajusta-
dos por el coeficiente de tiempo (dias en el
ano trabajados).

La BSG segun media salarial se calcula
aplicando la siguiente férmula:

RAM de hombres

X100 = BSG segun media salarial
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La BSG segun mediana salarial se calcula aplicando una férmula similar:

RAME de mujeres — RAME de hombres

RAME de hombres

Cuando el resultado de estas formu-
las es cero (0), significa que no hay BSG.
Cuando el resultado es negativo (-), quiere
decir que existe BSG, es decir, las mujeres
cobran menos. Al contrario, si el resultado
es positivo (+) representa que el salario de
las mujeres es superior al de los hombres.

RESULTADOS

Presencia e incremento en el tiempo
de BSG global

En la tabla 3 se muestran los resultados ob-
tenidos en el célculo de la BSG global para
los tres colectivos de PDI de la Universitat
de Valéncia, segun la media y la mediana.

El colectivo con mayor BSG global es el
del PDE, seguido del PV. La menor brecha
del PA se explica, principalmente, porque
este colectivo es mas homogéneo (incluye
a una Unica categoria) y la diferenciacion in-
terna de complementos es también menor,

X 100 = BSG segun mediana salarial

lo cual resta posibilidades de que se pro-
duzca brecha de género. En el caso de los
colectivos de PDE y PV la proximidad entre
los valores medios y medianos indica que
los resultados obtenidos para la BSG son
muy representativos.

En el colectivo PDE ellas perciben, en
promedio, un salario un 12,8 % inferior al
de sus homologos, lo que implica que tie-
nen unos ingresos promedio anuales in-
feriores a los de ellos en una cuantia de
6815 €. Segun la mediana, la BSG ofrece
datos similares, con una brecha de 11,6 %,
lo que representa unos ingresos anuales in-
feriores a los de sus compaferos por una
cuantia de 7621 €.

Los resultados obtenidos para este
colectivo son susceptibles de un analisis
longitudinal, ya que en el estudio que se
realizé en el afio 2017 en la UV, con datos
de 2015 (Diaz, Jabbaz y Samper, 2017),
se asumid el mismo colectivo como una
de las unidades de andlisis. Al comparar
la BSG del colectivo PDE atendiendo a los

TABLA 3. BSG global por colectivo de PDI segun media y mediana (porcentajes y € anuales)

Frecuencia (N)

Colectivo de PDI
desagregada por sexo

BSG segun media BSG segln mediana

% € anuales % € anuales

Hombres: 926

PA -7,1 -401,63 -11,00 -536,98
Mujeres: 926
Hombres: 1.400

PDE -12,8 -6.815,24 -11,60 -7.621,10
Mujeres: 1.108
Hombres: 79

PV -11,8 -12.462,01 -12,00 -12.480,49
Mujeres: 19

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Jabbaz (2023).

Reis. Rev.Esp.Investig.Sociol. ISSN-L: 0210-5233. N.° 190, Abril -

Junio 2025, pp. 129-146



Marcela Jabbaz Churba y Ménica Gil Junquero

139

datos de 2015 y los de 2021, se observa
un incremento de la BSG global de casi el
2 % (pasa de 10,97 % en 2015 a 12,8 %
en 2021).

Por tanto, pese a los esfuerzos que se
despliegan desde la Unitat d’lgualtat de la
Universitat de Valéncia, la BSG no solo se
ha mantenido, sino que se ha reforzado,
evidenciando el arraigo que presentan las
dinamicas que generan desigualdad. Es
posible que la pandemia del COVID-19
haya producido influencias negativas con
consecuencias sobre la BSG.

En cuanto al PV es el segundo colectivo
con mayor nivel de BSG. Las pocas mu-
jeres que lo conforman (diecinueve muje-
res) perciben, anualmente y en promedio,
un salario un 11,8 % inferior al de los hom-
bres. En euros, esta cantidad se traduce
en 12 462 € menos de ingresos anuales.

Por ultimo, entre el PA se observa una
brecha salarial de 7,1 %. Es decir, las
mujeres ingresan anualmente y en pro-
medio 402 € menos que sus homodlogos
hombres por su actividad en la UV. En
este caso, el valor de la brecha asciende
cuando se calcula la mediana, situandose
en el 11 %, que representa unos ingresos
de 537 € menos al afio que los hombres
del mismo colectivo. La pronunciada di-
ferencia entre la brecha calculada por la
media (7,1 %) y por la mediana (11 %) se
debe a que el PA participa de regimenes
de dedicacién a la docencia diferenciados
y la toma de los datos al calcular la me-
diana cay6 entre dos regimenes, lo que
amplio la brecha.

Finalmente, para acabar el andlisis de
la BSG global, se contrastan nuestros re-
sultados con los obtenidos por el estu-
dio estatal de Martinez Tola et al. (2023).
En ese estudio se indica que la UV tiene
un 21,7 % de BSG global (p. 43), un va-
lor muy por encima de cualquiera de las
BSG globales observadas en nuestro es-
tudio para cada uno de los colectivos ana-

lizados en la UV (PDE: 12,8 %; PV: 11,8 %
y PA: 7,1 %). El estudio de Martinez Tola
et al. (2023) ubica a la UV entre las cua-
tro universidades con una BSG mas alta de
toda Espafia. Segun nuestro analisis, ello
se debe a un error de agrupacion, ya que,
como dijimos, sacan esta medida para el
total del PDI, sin controlar el impacto de
los salarios hiperaltos del PV que, ademas,
estd muy masculinizado. Al considerar a
los tres colectivos juntos, la brecha asi cal-
culada, en realidad, refleja mas las diferen-
cias salariales entre colectivos de personal.

En el estudio de Martinez Tola et al.
(2023) ajustan la medicién de la BSG por
un coeficiente que implica llevar a to-
das las personas que constituyen la base
del calculo a una situacion ficticia, como
si todas estuvieran a tiempo completo.
Esta medida de BSG en ETC (equivalente
a tiempo completo) reduce la BSG de la
UV, ubicandola en el 17,6 %. También se
modifican las brechas de las otras univer-
sidades, aunque lo hacen en diferentes
proporciones, segln sus estructuras de
contratacién.

Retomando, la BSG global es un dato
de un momento dado que, sin embargo,
refleja discriminaciones indirectas, pasa-
das y presentes, producidas a lo largo de
las trayectorias. Por este motivo, es rele-
vante determinar con claridad qué quere-
mos medir.

A continuacion, se presentan datos es-
pecificos de BSG, tomando el grupo de
PDE vy, luego, la categoria de titular de
universidad (TU), ya que, por razones de
espacio, no podemos presentar la totali-
dad de resultados.

La influencia de la edad

La edad tiene una relacion directa con las
trayectorias académicas, a su vez marca-
das por el género. Esto tiene un claro reflejo
en la BSG (véase tabla 4).
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TABLA 4. BSG global del Profesorado con Dedica-
cion Exclusiva, segun franjas de edad

Franjas de Cantidad
. BSG
edad Mujeres Hombres
Hasta 40 afios 182 172 -10,4 %
41 a 50 afios 313 298 -8,6 %
51 a 60 anos 425 573 -8,9 %
61y més afios 188 357 -4,2 %
Total 1.108 1.400 -12,8 %

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Jabbaz
(2023).

En esta tabla se observa la presencia
de BSG en todas las franjas de edades. La
mayor de ellas se concentra en el grupo de
edad de menos de cuarenta afios, lo que
puede relacionarse directamente con la edad
de maternidad y paternidad. La carga que
suponen los cuidados aun feminizados, so-
bre las mujeres, implica una menor posibi-
lidad de dedicacion a la produccién acadé-
mica, lo que se refleja en la remuneracion.

La brecha desciende significativamente
en la ultima franja de edad. Sigue habiendo
BSG, pero lo que se observa en esta co-
horte es, sobre todo, una brecha de pre-
sencia, ya que las mujeres solo representan
a un tercio del total de profesorado de se-
senta y uno y mas afos.

El impacto de los componentes salariales

En este apartado se estudia el impacto de
los componentes sobre la BSG, es decir,
la discriminacién salarial directa por la di-
ferente participacion de mujeres y hombres
en oportunidades laborales que repercuten
en la remuneracién. Se trata, entonces, de
una brecha reproducida cotidianamente.

Hay dos procedimientos: la medicién de la
BSG de cada componente (es lo que se ob-
serva en la tabla 5 en la fila BSG %). Y la me-
diciéon de la aportacion de cada componente
salarial a la BSG en la remuneracion total (Ul-

tima columna). Para ello es necesario ponde-
rar el disimil peso de cada componente sala-
rial en la remuneracion. Se calcula, entonces,
la brecha en términos absolutos (en la fila,
BSG €) y luego, el «impacto» de cada com-
ponente en la BSG de la remuneracion total®.

Por razones de espacio, solo incluire-
mos en este articulo el andlisis de los com-
ponentes salariales en el caso del Profe-
sorado Titular de Universidad (en adelante,
TU). Lo elegimos por ser la categoria mas
numerosa integrada por 595 hombres y 483
mujeres y en la que las personas suelen
permanecer por mas tiempo.

En la tabla 5 se observa un 3 % de BSG
en la remuneracién total del profesorado
TU, lo que representa una cifra algo inferior
a la que se registra en el afio 2015, cuando
alcanzaba el 4 % (Diaz, Jabbaz y Samper,
2017; Jabbaz, Samper-Gras y Diaz, 2019).
La brecha actual significa que, en prome-
dio, las mujeres cobran 1572 € menos al
afno respecto a lo que, en promedio, cobran
sus compaiieros TU®.

La principal fuente de la BSG es la «in-
vestigacién» que remunera a las personas,

8 El calculo del «impacto» se realiza siguiendo la si-
guiente féormula: componente en € / remuneracion total
en € x 100. Cabe sefalar que cuando el signo de este re-
sultado es negativo, significa que el impacto del compo-
nente modera (reduce) la BSG de la remuneracion total.
Cuando el resultado tiene signo positivo, significa que el
impacto del componente refuerza (incrementa) la BSG
(véase ultima fila de la tabla 5).

9 Cabe sefialar que no es del todo correcto hablar
de BSG de los componentes en los casos del Salario
Base, el Complemento de Destino y el Especifico cuyo
valor depende de la categoria y se establece mediante
una Resolucién de la Administraciéon General del Es-
tado. Los componentes de Destino y Especifico son
variables en los casos de otras administraciones publi-
cas (Ayuntamientos, Comunidades Auténomas, Estado)
donde remuneran el nivel del puesto de trabajo y la res-
ponsabilidad, respectivamente. Pero en nuestro caso,
para el PDI de las universidades, son componentes fijos
respecto de la categoria y, por ende, no deberian tener
BSG. En la tabla, no obstante, se observan pequefas
fluctuaciones (del 1% en el Salario Base y en el Com-
plemento Especifico) vinculadas a efectos que sobre
estos componentes producen otras prestaciones de la
Seguridad Social (permisos y licencias).
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TABLA 5. Titulares de Universidad: BSG de los componentes y su impacto en la remuneracion total media (%

y € anuales)

Salario  Comp.  Comp. - . . . - " . . Rem.
Sexo Base destino especifico Trienios Quinquenios  Sexenios autonérm. Investigacion Formacion Prestaciones Cargo Gestion Patentes  Otros Total
Hombres  15.857  12.026 6.621 4871 7.342 349% 2.143 2.208 1.004 120 837 226 24 270 57.106
Mujeres 15990 12076 6700  4.686 7577 3.561 2.057 687 865 8 816 198 27 207 55534
Total 15917 12049 6656 4788 7.447 3525 2.105 1.560 942 105 828 214 26 242 56402
BSG % 1% 0% 1% -4% 3% 2% -4% -70% 14% 27 % 3% -13% 14% -23% -3%
BSG € 133€  50€ 79€  -185¢€ 235€ 65€ -86 € -1.581€ -138€ -RE NE -VE 3€ -B3€  -1572€
Impacto 9% 3% 5% 12% -15% -4% 6% 101% 9% 2% 1% 2% 0% 4% 100 %

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Jabbaz (2023).

con una BSG de -70 % que impacta con un
101 % en la brecha de la remuneracién to-
tal. También destaca la «formacion» referida
a la imparticién de cursos y seminarios, con
una BSG de -14 % que explica el 9 % (o im-
pacta) en la brecha de la remuneracion total.

La investigacion que remunera a las per-
sonas suele tener dos fuentes, la investi-
gacioén contratada y la investigacion proce-
dente de fondos europeos’. En el primer
caso no es competitiva, sino que surge de
la contratacién directa por parte de agentes
publicos o privados y el acceso a la misma
depende del capital social o red de contac-
tos que posean las y los investigadores vy,
quiza, de su capacidad de negociacion en la
interfaz universidad/entidades/mercado. En
el caso de los proyectos europeos, el acceso
es competitivo, pero opera una discrimina-
cién de género indirecta, ya que el techo de
cristal en la carrera académica condiciona el
acceso a los puestos de investigador/a prin-
cipal y también su integracion equilibrada en
los equipos de investigacion.

Lo que en la tabla 5 aparece como «for-
macion» se refiere a los cursos y semina-
rios impartidos por profesorado. Aunque
su impacto sobre la BSG es considerable-
mente menor, conviene también hacer una
reflexion. Son ingresos que el profesorado

10 Hay una gran cantidad de proyectos de I+D compe-
titivos que no remuneran a las personas, sino que solo
financian los gastos del proyecto de investigacion.

gestiona por si, independientemente de la
formacion reglada incluida en su contrato
académico y por lo tanto en su remunera-
cion ordinaria. En este caso, las dobles o tri-
ples jornadas de las mujeres, su escasez de
tiempo, probablemente sean el factor condi-
cionante que genere brecha en este item. Y
que se sostenga a lo largo del tiempo.

Llama la atencién que, por una parte,
exista BSG en trienios' (-4 %) con una
aportacion a la brecha en la remuneracién
del 12 %. Pero, por otra parte, hay una mo-
deracion de la BSG del 15 % gracias a los
quinquenios’2.

El «complemento autonémico» tiene un
impacto reducido sobre la BSG en la re-
muneracion, del 6 % (-86 € anuales). Este
complemento lo transfiere la Generalitat Va-
lenciana al funcionariado académico y es
un mérito relacionado con la gestion acadé-
mica y la internacionalizacién. A la brecha
generada por estos conceptos podria adi-

11 Cada tres afios se reconoce el complemento deno-
minado trienio. Ahora bien, si previamente a ingresar en
la universidad en una categoria funcionarial como es la
de TU se trabajé en una Administracion publica, se re-
conocen y convalidan esos afos previos, sumandose a
los que se adquieran en la propia universidad.

12 | os quinquenios se otorgan cada cinco afios, no son
automaticos, sino que media una evaluacion de la cali-
dad de la ensefianza del profesorado, mediante varios in-
dicadores: autoevaluacion, encuestas de satisfaccion del
alumnado, actualizacién docente, participacion en pro-
yectos de innovacion educativa, elaboracion de materiales
docentes y reconocimiento de gestién académica.
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GRAFICO 1. Contribucién de los complementos salariales a la brecha salarial de género en titular de universidad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Jabbaz (2023).

cionarse el 2 % procedente de la gestion y
el 1 % de los cargos académicos’®.

Laura Blanco (2023) enuncia cinco razo-
nes por las cuales las mujeres en la acade-
mia reciben, en promedio, una remunera-
cion inferior a la de los hombres.

Estas son: 1) la existencia de segrega-
cion vertical en la jerarquia académica que
tiende a ubicar a las mujeres en las cate-
gorias mas bajas; 2) una menor productivi-
dad en investigacion por parte de las mu-
jeres en comparacion con los hombres; 3)
la existencia de mayores costos de publi-
cacion para las mujeres; 4) un menor reco-
nocimiento del trabajo que realizan las mu-
jeres académicas relativo al que reciben los
hombres y que se evidencia a través de me-
nores citas, menor acceso a redes, mayores
cargas no productivas que ralentizan e in-
terrumpen la investigacién y menor califica-

13 Lo etiquetado en la tabla como «gestion» se refiere a
puestos de coordinacion de nivel intermedio, por ejem-
plo, la coordinacién de una titulacion. Mientras que los
cargos académicos son de nivel alto y se refieren a la
gestién en centros (facultades, departamentos e institu-
tos) o en el rectorado de la universidad.

P SO s L @ I .S
oe o"’&\ O L S £
@ ’b(’ & [ &
@ & &
I &
O 2
o4 &\
gS
9

cidn en sus evaluaciones docentes; y 5) la
existencia de sesgos en contra de las mu-
jeres o a favor de los hombres por parte de
los comités evaluadores (2023: 1).

Coincidimos con los factores enunciados
por Blanco, pero hemos de realizar una
salvedad: entre el profesorado titular de
la Universitat de Valéncia no existe menor
productividad cientifica por parte de las
mujeres (sexenios’), sino una menor
participaciéon en las investigaciones que las
remuneran. Pero este resultado se debe a
que aqui se considera solo una categoria
laboral. Ahora bien, si se contempla a todo
el profesorado con dedicaciéon exclusiva
(teniendo en cuenta que es en las catedras
donde se concentran los sexenios, y que las

14 Los sexenios son un complemento de productividad
de la actividad investigadora que evalla la agencia es-
tatal de evaluacion de la calidad ~ANECA-. El profeso-
rado puede acreditar seis afios consecutivos o un nu-
mero mayor de afios, segun considere, para acreditar
cinco publicaciones de nivel suficiente para que sean
evaluadas de forma positiva. Por lo tanto, no es un in-
dicador correlativo a la antigliedad como si lo son los
trienios (antigliedad en la Administracién) y quinquenios
(antigiiedad en la docencia universitaria).
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catedras estan masculinizadas), entonces si
hay mas proporcion de sexenios masculinos.

Todos estos resultados para el profe-
sorado TU pueden observarse con mayor
contundencia en el gréafico 1.

Las mujeres TU tienen mejor desem-
pefo en sexenios (2 %), aunque los mismos
apenas moderan la brecha total solo en un
4 %. El dato de mayor cantidad por sexe-
nios de las mujeres en esta categoria puede
explicarse por el hecho de que, para mu-
chas, esta es la categoria final (no promo-
cionaran a catedraticas) y, por lo tanto, per-
manecen durante mas tiempo en TU que el
conjunto de sus comparieros varones.

Finalmente, hemos agrupado bajo el ro-
tulo de «otros» los pagos por derechos de
autoria, colaboracion y asistencias a pruebas
de acceso, vacaciones no disfrutadas, grati-
ficacion por servicios extraordinarios, indem-
nizacion por finalizaciéon de contrato y con-
tribucion al plan de pensiones. Algunos de
estos elementos corresponden solo al Per-
sonal de Administracién y Servicios (PAS).

CONCLUSIONES

En este articulo se ha pretendido contri-
buir a la conceptualizacion y medicién de
la BSG con la finalidad de aportar una pro-
puesta para mejorar su transferibilidad, de
un modo consistente, a diferentes organiza-
ciones y territorios.

En este sentido se ha observado que la
BSG tiene dos dimensiones. Una de ellas es
la BSG directa vinculada a las practicas co-
tidianas y gestada por un acceso a las opor-
tunidades laborales que continta reprodu-
ciendo desigualdades de género. La otra es
la BSG indirecta, de estructura heredada, me-
nos visible, que reproduce trayectorias feme-
ninas mas lentas y con mayores obstéculos.

Otra contribucién ha sido la propuesta
metodolégica de identificacion de unidades
de analisis relativamente homogéneas dentro

de las organizaciones (campos / colectivos),
antes de proceder a la medicién de la BSG
global, para que el resultado sea coherente y
consistente.

También, que en el analisis de los com-
ponentes salariales se analice no solo la
brecha en cada componente, sino también
su contribucién a la BSG total.

Los resultados obtenidos en el estudio de
caso de la UV muestran la presencia de una
BSG que persiste en el tiempo y lo hace in-
crementando su magnitud. Los complemen-
tos «investigacién» y «cursos y seminarios»
son los dos rubros que fueron identificados
en 2017'5 como fuentes de la BSG en la UV
y vuelven a destacar como tales en este se-
gundo estudio de BSG en la UV.

No es de extranar que estos dos com-
ponentes sean los que resaltan como ele-
mentos generadores de BSG directa al
ser los menos regulados en la academia.
Ya entonces hablamos de las grietas de
discrecionalidad (Jabbaz, Samper-Gras y
Diaz, 2019), haciendo referencia a aquellos
espacios no regulados dentro de las buro-
cracias universitarias que no favorecen a las
mujeres porque a través de estas grietas se
filtra el poder discrecional de género, aun
cuando no lo busquemos ni seamos cons-
cientes de ello. En algunos casos, son es-
pacios dificiles de regular porque el poder
de decisién se encuentra en el exterior de
la universidad, como con las entidades que
contratan investigaciones. No obstante, las
universidades también ahi pueden estable-
cer normativa, por ejemplo, promoviendo el
equilibrio de género en la composicion de
los equipos de investigacion participantes.
Como se menciona en la introduccion, la
promocion de la igualdad mediante la inclu-
sion de la perspectiva de género en la nor-
mativa es un requisito cada vez mas pre-
sente en las universidades.

15 (Diaz, Jabbaz y Samper, 2017), en ese estudio se
trabajé con datos de 2015.
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Estos resultados evidencian la nece-
sidad de revertir la situacion y la urgencia
de repensar el modelo o carrera acadé-
mica que propician estas desigualdades.
Las acciones positivas en las universidades
(Alcaniz, 2023; Jabbaz et al., 2023) tienen
como objetivo modificar esa estructura de
oportunidades, avanzando sobre las con-
diciones materiales de mujeres y hombres,
para alcanzar una igualdad sustantiva, que
equipare sus condiciones.

Las trayectorias masculinas suelen ir en
linea recta, mientras que las de las muje-
res han de sortear lo que en la academia se
consideran obstaculos para la carrera cien-
tifica (como puede ser, tener una criatura)
o estereotipos sexistas, prejuicios y otras
formas de discriminaciones que limitan sus
oportunidades. Por ello, las carreras de las
mujeres suelen ser sinuosas. Algunos de
esos obstaculos se ubican en el tiempo pre-
sente y otros en el pasado, pero todos mol-
dean las trayectorias y generan un impacto
en la brecha salarial y se van acumulando.

La BSG es un indicador sintético de desi-
gualdad que recoge los efectos de las dife-
rentes trayectorias que mujeres y hombres
atraviesan en la academia. Por ello, para su
erradicacion, el foco ha de ponerse de modo
integral en todas las politicas de igualdad, in-
cluyendo los aspectos formales e informales,
en el aula, en la investigacion, en la gestion,
en la transferencia, en la internacionaliza-
cion de la ciencia, en la divulgacion... en to-
dos los ambitos y cuestiones. Los estudios
de género en general y de BSG en particular,
van develando, poco a poco, las situacio-
nes a corregir, para hacer de la universidad
un espacio de produccién de conocimiento
que ponga en valor todas las capacidades
y creatividad humanas, generando también
mayor equidad en las trayectorias acadé-
micas, para que las diversidades de recorri-
dos no se penalicen, incorporando los obs-
taculos como parte de la vida, cambiando a
largo plazo la propia cultura.
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