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Durant 2017, a punt de finalitzar el periode que abastava el Il Pla d'lgualtat de
la Universitat de Valéncia (2013-2017), des de la Unitat d’Igualtat es van iniciar
els treballs per a realitzar el diagnostic previ a la redacci6 del lll Pla d'lgualtat
mitjancant l'elaboracié del “Diagnostic de situacié de la igualtat entre les
dones i els homes a la Universitat de Valéncia” (d'ara endavant, Diagnostic
UV), que permetés revisar la situacié en aquesta matéria en tots els ambits
d'actuacié de la nostra universitat, amb I’objectiu de tindre l'input necessari
per a detectar les arees en que el segient pla havia de centrar els seus
esforcos en la consecucid de la igualtat, donat I'explicit compromis
institucional en la Universitat de Valencia amb el valor de la igualtat entre
dones i homes.

Coincidint amb la redacci6 d'aquest estudi diagnostic, es va encarregar a un
grup de recerca d'aquesta Universitat GéneroEnCiencia un estudi que, a més
d’estar previst en el Pla d'igualtat vigent (Acci6 4.1.4. Elaborar un informe sobre
desigualtats retributives indirectes entre dones i homes en la UV), permetés
determinar si existia bretxa salarial en la Universitat de Valéncia, ja que en
general- la creenca predominant nega la seua existéncia en administracions
publiques que es regeixen pel principi de meérit i capacitat i que estan dotades
de sistemes retributius transparents. El resultat és I’Estudi sobre bretxa salarial de
genere en la Universitat de Valéncia (d'ara endavant “Estudi de bretxa”) que,
en la seua part quantitativa, confirmava l'existéncia de bretxa salarial, encara
que sensiblement més moderada que la mitiana de l'estat espanyol i, en la
seua part qualitativa, indagava els possibles origens de la mateixa.

A partir dels resultats de I'Estudi de bretxa es va revelar igualment necessari
abordar una altra tematica de gran complexitat al nho comptar amb
indicadors estables en la matéria. Ens referim a la conciliacié de l'activitat
laboral amb la vida personal i familiar. Ja que en les conclusions de I'Estudi de
Bretxa s'apuntava aquesta com una de les principals causes de la desigualtat
retributiva entre els homes i les dones que treballen en la Universitat de
Valéncia. El resultat va ser I’Estudi sobre conciliacio personal, familiar i
professional de les persones que treballen en la Universitat de Valéncia (d'ara
endavant, Estudi de conciliacié UV).

Volem assenyalar en aquest punt la impagable col-laboraci6 i generositat del
personal del Servei d'Informatica, dels Serveis de Recursos Humans PAS i PDI i
del Departament de Nomines i Seguretat Social sense el concurs de la qual,
dedicacio i professionalitat haguera sigut inviable I'elaboracié dels mateixos.
Gracies, doncs, a tots eixos serveis i a les seues i als seus responsables.



Aixi doncs, amb un Diagnostic de la Igualtat de les dones i els homes en la
Universitat de Valéncia integrat per aquests tres documents, estavem ja en
condicions adequades per a abordar 'analisi DAFO, eina que ens permetia
identificar les Debilitats que s'havien de corregir, les Amenaces de les quals
defensar-nos, les Fortaleses en les quals recolzar-nos i les Oportunitats del nostre
entorn que podriem aprofitar.

Per a la realitzacié d'aquesta Analisi DAFO es va comptar amb un grup de
treball per cada Eix del Il Pla (Les Persones; Els processos clau de la UV;
Gobernanca i Observatori; i La cultura de la igualtat), conformat per integrants
de la Comissié de Politiques d'lgualtat de la UV, per persones expertes en les
matéries incloses en l'eix corresponent i el personal técnic de la Unitat
d’lgualtat.

Aixi doncs, el present document Diagnostic per a l'elaboracié del Il Pla
d'lgualtat de la Universitat de Valéncia esta conformat pels segients apartats
generals:

-Diagnostic de situacié de les dones i els homes a la Universitat de Valéncia

- Estudi sobre bretxa salarial de génere en la Universitat de Valéncia

- Estudi sobre conciliacié personal, familiar i professional de les persones que
treballen en la Universitat de Valéncia

-Analisi DAFO de la UV

Cadascun conté la valoracioé i conclusions que es desprenen de l'analisi de les
dades utilitzades en la seua elaboracié. Disposar d'informacié confiable ha
sigut un dels reptes que s'han identificat en la seua elaboracid, encara que
molt s’ha avancat. | és que la presa de decisions eficient i eficac¢ requereix de
dades fiables i facilment interpretables, que constaten la persisténcia o no de
desigualtats en I'entorn universitari.

Aquesta constatacidé constitueix el principal element legitimador de la
necessitat d'adoptar plans d'igualtat i d'introduir en ells mesures que
corregisquen les asimetries de génere que la institucié presente.
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Presentacio

En aquest diagnostic presentem les dades més rellevants sobre la situacid de les
dones i els homes a la Universitat de Valéncia. Es tracta d’una fotografia sobre el
grau d’igualtat i de desigualtat als tres estaments de la comunitat universitaria:
personal docent i investigador, personal de I’'administracid i serveis, i alumnat. Des
del primer estudi diagnostic realitzat el 2007 fins I’actual, s’han produit petits canvis
que apunten a un equilibri creixent entre els dos sexes pero a un ritme molt lent. Es
pot constatar que la situacid desigual de les dones no és un problema susceptible de
ser resolt a curt termini.

Els informes diagnostics de la desigualtat a la Universitat de Valéncia que s’han
realitzat fins al moment abasten els periodes previs a I’elaboracié dels dos Plans
d’lgualtat precedents:

=  Donesihomes en la Universitat de Valéncia. 2008

Estudi encarregat des de la Unitat d'lIgualtat a les professores Rosario Fernandez-
Coronado Gonzdlez y M? Eugenia Gonzdlez Sanjudn, del Departament de Sociologia i
Antropologia Social. Es un informe diagnostic de la desigualtat a la UV per als anys
2003-2007.

* Asimetries de génere a la Universitat de Valéncia. 2012

Estudi encarregat des de la Unitat d'lgualtat a la professora Fatima Perell6 Tomas,
del Departament de Sociologia i Antropologia Social. Es un informe diagnostic de la
desigualtat a la UV per als anys 2007-2010.

Amb P’actual estudi diagnostic, elaborat des de I’Observatori de la Igualtat de la
Unitat d’lgualtat’, es pretén actualitzar les dades estadistiques des de I’any 2010, per
tal de mantindre la perspectiva historica que sustenta I’analisi, fent especial
referéncia als anys en qué ha estat vigent el Il Pla d’Igualtat, entre 2013 i 2017, aixi
com les dades més actualitzades de I’any 2018, per tal de comptar amb la informacié
més actualitzada i pertinent a partir de la qual poder valorar els avancos que es
produiran a partir de la implementacié del Ill Pla d’lgualtat de la Universitat de
Valéncia (2019-2022).

! Dades elaborades des de I’Observatori de la Igualtat a partir del Recull de Dades de la UV (Servei
d’Analisi i Planificacid) i altres fonts (Servei de Recursos Humans PAS i PDI, Servei d'investigacid)
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1. Personal docent i investigador (PDI)

La informacié que es presenta a continuacid mostra que, a la nostra universitat, el
personal academic és el col-lectiu en qué la desigualtat entre dones i homes és més
evident. El grafic en forma de tisora mostra clarament que la universitat produeix un
efecte d’embut per a les dones: el seu pes relatiu en les diferents posicions
s’inverteix respecte del pes corresponent als seus companys a mesura que puja la
categoria académica sense que el pas del temps canvie aquesta tendencia.

1. 1. Evolucié de la plantilla del PDI per sexe

L’ asimetria de génere amb un elevat predomini masculi és un dels trets definitoris
de la plantilla del personal docent i investigador de les universitats espanyoles. Si
observem I’evolucié des de l'any 2004, la distribucié estadistica segons sexe
d’aquest col-lectiu canvia molt lentament pel fet que els increments sostinguts de la
plantilla al llarg d’aquest temps s’han repartit prou equitativament entre ambdds
sexes. Tot i que s’observa una caiguda relativa del percentatge d’homes i un
augment del pes de les dones, que permet assolir el 2018 la proporcié del 43,9% de
dones respecte al 56,1% d’homes amb un total poblacional de 4.360 persones.

Evolucid de la plantilla de PDI per sexe
(xifres absolutes)
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Evoluciod de la plantilla de PDI per sexe
(xifres relatives)
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1. 2. Evoluci6 de la plantilla del PDI per edat i sexe

L’alteracié de la composicid d’aquest col-lectiu per intervals d’edat apunta a un
predomini de les cohorts d’edat més madures sobre les més joves, cosa que
comporta un envelliment progressiu que, amb tota probabilitat, continuara els
proxims anys i afectara més els homes que les dones del PDI de la Universitat de
Valéncia. El col-lectiu femeni menor de 40 anys és superior al col-lectiu masculi
d’aquesta mateixa cohort d’edat, cosa que sembla indeslligable de la incorporacié
més lenta i més tardana de les dones a la docencia universitaria.

La comparacié entre I’any 2011 i el 2018, pel que fa a aquestes dades de distribucid
del PDI per edat, deixa constancia de la rapidesa amb que s’esta produint aquest
envelliment de la plantilla. En el cas de les dones, el percentatge de majors de 50
anys ha passat de 41,9% a la meitat del collectiu (50,2). En el cas dels homes, el
percentatge de majors de 50 anys ha passat de 55,1% a suposar un 63,4% respecte
del total del col-lectiu.



EVOLUCIO DE LA PLANTILLA DE PDI PER EDAT |
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Piramides poblacionals amb I’estructura per edat i sexe. Any 2011 i 2018

La Universitat de Valéncia experimenta any rere any un increment del nombre de
dones joves que componen la plantilla del professorat universitari. No obstant aixo,
aquest augment assoleix uns indexs que no es corresponen amb la proporcié
d’estudiantes matriculades als diversos centres d’ensenyament superior ni amb la
qualificacid de les trajectories formatives d’aquestes estudiantes.

S’observa una evolucié lenta pero constant cap a un major equilibri per sexe de la
plantilla del PDI: en 2018 la ratio per sexe per a tot el PDI és d’1,3 homes per cada
dona, mentre que en 2004 era d’1,7 home per cada dona. Si ens fixem Unicament en
les edats inferiors als 40 anys, aquesta proporcié s’inverteix en 2018, és de 0,7
homes per cada dona, quan en 2004 era encara d’1,2 homes per cada dona en
aquest col-lectiu més jove.
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1.3. Plantilla del PDI per area de coneixement

La distribucié del PDI per area de coneixement és un bon exemple del que

l”

s’anomena “segregacid horitzontal”, pel desequilibri ocupacional que es produeix
entre dones i homes. Actualment, la relacié més equilibrada es produeix a I’area de
Ciencies de la Salut, on les dones PDI han assolit el 49,0% de la plantilla, amb un
equilibri quasi total amb els homes. En canvi, la major asimetria es concentra en la
branca de les Enginyeries, on les dones encara sén el 20,9%, amb una proporcié
encara més baixa que la que es déna entre I’estudiantat d’aquesta branca. Tampoc
a l'area de Ciéncies experimentals s’ha aconseguit arribar a ’equilibri* (33,0% de

dones), que si que es déna en Arts i Humanitats (40,2%) i en Ciéncies Socials (45,9%).

Distribucid del PDI per sexe i area de coneixement. Any
2017

B Dones EMHomes

Enginyeries 20,9% 79,1%
Ciéncies Socials i Juridiques 45,9% 54,1%
Ciéncies de la Salut 49,0% 51,0%

“

Ciencies experimentals 33,0% 67,0%

Arts i Humanitats 40,2% 59,8%

PDI 2017 43,3% 56,7%

® El que estableix la Llei 3/2007 com a situacié d’equilibri és una distribucié en qué el pes de cap dels dos
sexes ha de ser inferior al 40% ni superior al 60%.
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1.4. Plantilla del PDI per categoria professional

La distribucié del personal docent i investigador en les diferents categories
professionals és un indicador molt pertinent a I’hora d’avaluar el grau de desigualtat
existent en una institucid com la nostra. Es produeix el fenomen denominat com
“leaky pipelin”, canonada foradada, el conducte que porta a les dones als camps
tradicionalment dominats pels homes esta perforat. Aquest degoteig de dones en el
cami de la carrera investigadora continua sent una realitat en el mén universitari, on
existeixen barreres més o menys ocultes que dificulten I’accés de les dones en la
mateixa proporcié que els homes als nivells més alts de la jerarquia, és el que
anomenem ‘“sostre de vidre”.



PDI PER CATEGORIES PROFESSIONALS,

2018

W Dona MHome

TOTAL PDI 2018

CATEDRATIC/A UNIVERSITAT
CATEDRATIC/A D'ESCOLA UNIVERSITARIA
TITULAR UNIVERSITAT

TITULAR D'ESCOLA UNIVERSITARIA
CONTRACTAT/DA DOCTOR/A

AJUDANT/A DOCTOR/A

PROFESSORAT ASSOCIAT

PROFESSORAT VISITANT

PROFESSORAT EMERIT

33,3% 66,7%
42,9% 57,1%
48,8% 51,2%
59,0% 41,0%
51,2% 48,8%
46,9% 53,1%

70,0% 30,0%

24,4% 75,6%



Diagrama de tisores segons categories professionals del PDI (%). Any 2007 i 2018
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El que s’aprecia al diagrama de tisores és que les divergencies més accentuades
entre les dones i els homes del PDI s’inicien en el nivell de titular d’escola
universitaria, continuen en el de titular d’universitat i, per ultim, en les catedres
d’universitat s’arriba a una asimetria molt elevada.

Es pot dir que els desequilibris s’han atenuat lleugerament en totes les categories
professionals si comparem amb I’any 2007, d’una manera més intensa en els
catedratics i les catedratiques d’universitat (que passen d’una distancia de 62 punts
percentuals de diferéencia el 2007 a 41 punts de desigualtat el 2018) i en menor
mesura entre les titularitats d’universitat (on la distancia de 24 punts en 2007 es
redueix a 14 en 2018).

D’altra banda, quant a les categories professionals més baixes, no sembla donar-se
una tendencia per sexe clara: el col-lectiu d’ajudants i contractats doctors i doctores
és superior en ambdds anys el pes que representen les dones.

Per dltim, en el cos de personal associat, la superioritat dels homes s’esta reduint, el
que ens indica que una part creixent de les noves contractacions de dones PDI a la
universitat es fa per aquesta via.

1.5. Processos de seleccid i contractacié

El Servei de Recursos Humans de Personal Docent i Investigador de la Universitat de
Valéncia realitza I’avaluacié de I'impacte de génere de tots els processos selectius
amb I’emissié dels informes d'impacte de génere corresponents a totes les
convocatories de personal. L’objectiu és determinar si les convocatories publicades
contribueixen a la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

La Universitat de Valencia ve incorporant aquesta exigencia normativa de la Llei
Organica 3/2007 de 22 de marc, per a la igualtat de dones i homes, en els Plans
d'igualtat: "Totes les politiques educatives, cientifiques i de recursos humans que
porte a terme la Universitat han d 'incorporar la valoracio de I'impacte de genere."

En els informes es té especial cura de la necessitat que la composicio dels Tribunals i
Comissions que seleccionen personal siga equilibrada quant al nombre d'homes i
dones.

A més, s’analitzen les dades desagregades per sexe de la plantilla en el moment
previ a la convocatoria, per tal d ’obtindre la situacié de partida, aixi com I'impacte
de la convocatoria i la situacié final una vegada s’ha realitzat el procés selectiu. Amb
aquests informes, la contribucid als objectius de les politiques d'igualtat
d'oportunitats en dos nivells:
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ANY

2012
2013
2014
2015
2016
TOTALS

Identificar les situacions de desigualtat o infrarepresentacié de les dones en
algunes categories o arees de coneixement en la plantilla del Personal
Docent i Investigador de la Universitat.

Donar I'oportunitat de millorar la participacié de les dones en la comunitat
universitaria i equilibrar les oportunitats de fer efectiva la seua carrera

professional

Fer un Us d'un llenguatge neutre i no sexista, amb I'eliminacié de qualsevol

terminologia que comporta termes androcéntrics o discriminatoris.

A continuacid, a les taules seglients es presenten les dades dels processos selectius i

de contractacié del PDI agregades per cada any de vigencia del Il Pla d’Igualtat.

Persones participants i seleccionades en les proves de seleccié del personal PDI:
Catedratiques i catedratics i Titularitats d’Universitat

HOMES DONES Ne TOTAL HOMES DONES Ne TOTAL
PARTICIPANTS PARTICIPANTS PARTICIPANTS SELECCIONATS SELECCIONA  PERSONES

DES SELECCIONADES

55 25 80 37 18 55

6 8 4 6

0 1 0 1

9 15 6 11

48 27 75 32 18 50

118 61 179 79 44 123

Dades percentuals de persones participants en les proves selectives: CU i TU

ANY

2012
2013
2014
2015
2016
TOTAL

HOMES
PARTICIPANTS

68,75%
75,00%

0,00%
60,00%
64,00%

65,92%

DONES
PARTICIPANTS

31,25%
25,00%
100,00%
40,00%
36,00%

34,08%
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HOMES
SELECCIONATS

67,27%
66,67%

0,00%
54,55%
64,00%

64,23%

DONES
SELECCIONADES

32,73%
33,33%
100,00%
45,45%
36,00%

35,77%



Persones participants i seleccionades en les proves de seleccié del personal PDI:
Contractats Doctors i Contractades doctores

ANY HOMES DONES N2 TOTAL HOMES DONES Ne TOTAL

PARTICIPANTS PARTICIPANTS PARTICIPANTS SELECCIONATS SELECCIONA PERSONES
DES SELECCIONAD

ES

2013 35 66 101 16 31 47
2014 5 9 14 0 0 0
2015 8 3 11 3 1 4
2016 9 8 17 8 7 15
TOTALS 57 86 143 27 39 66

Dades percentuals de persones participants en les proves selectives per sexe:
Contractats doctors/res

ANY HOMES DONES HOMES DONES
PARTICIPANTS PARTICIPANTS SELECCIONATS SELECCIONADES

2013 34,65% 65,35% 34,04% 65,96%
2014 35,71% 64,29% 0,00% 0,00%
2015 72,73% 27,27% 75,00% 25,00%
2016 52,94% 47,06% 53,33% 46,67%
TOTAL 39,86% 60,14% 40,91% 59,09%

Persones participants i seleccionades en les proves de seleccid del personal PDI:

Temporals
ANY HOMES DONES Ne¢ TOTAL HOMES DONES N2 TOTAL
PARTICIPANTS PARTICIPANTS PARTICIPANTS SELECCIONATS SELECCIONA PERSONES
DES SELECCIONADES
2014 472 520 992 100 117 217
2015 661 884 1545 149 155 304
2016 777 1008 1785 176 243 419
2017 682 903 1585 161 182 343
2018 1069 1220 2289 218 269 487
TOTALS 3661 4535 8196 804 966 1770
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Dades percentuals de persones participants en les proves selectives per sexe:
Temporals

ANY HOMES DONES HOMES DONES
PARTICIPANTS PARTICIPANTS SELECCIONATS SELECCIONADES

2014 47,58% 52,42% 46,08% 53,92%
2015 42,78% 57,22% 49,01% 50,99%
2016 43,53% 56,47% 42,00% 58,00%
2017 43,03% 56,97% 46,94% 53,06%
2018 46,70% 53,30% 44,76% 55,24%
TOTAL 44,67% 55,33% 45,42% 54,58%

De la informacid continguda en aquestes taules es desprén el fet que la participacid
de les dones en els processos selectius del PDI de la Universitat de Valéncia continua
sent inferior a la dels homes, especialment en les categories de més rang jerarquic,
com son les del cos de catedratics i titulars d’universitat. En canvi, als processos
selectius per al cos de contractats i contractades doctores, el 60% de les persones
que han participat en la suma dels quatre anys contemplats, han sigut dones. Pel
que fa a les contractacions temporals sén un 55%.

Al’estudi de Conciliacié personal, familiar i professional de les persones que treballen a
la Universitat de Valencia, que acompanya aquest informe diagnostic, s’analitzara
amb més profunditat la promocié i carrera academica del Personal Docent i
Investigador.
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2. Personal d’administracié i serveis (PAS)

A diferéncia del que passa entre el personal académic, en el cas del personal
d’administracid i serveis la presencia de dones és relativament elevada,
especialment entre el personal funcionari, en qué superen el cinquanta per cent. Tot
i aixi, en les categories més altes les dones tenen una preséncia menor a la
proporcio general per a cada regim juridic, en particular en les escales superiors.

2.1. Estructura i evolucid de la plantilla

El col-lectiu del PAS de la Universitat de Valencia ascendeix a 1.929 persones a I’any
2018. En relaci6 amb aquest conjunt poblacional, les dones representen un
percentatge del 64,9% i els homes del 35,1%. Aquesta distribucié per sexe no ha
variat gaire des de I’any 2004.

EVOLUCIO DEL PAS DES DE L'ANY 2004 FINS AL
2018 (DADES BRUTES)

1400 1252

1200 e M
1W o

1000

800 677

600 t?I—b. ————
567

400

200

0

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

—o—Dones —@—Homes

15



EVOLUCIO DEL PAS DES DE L'ANY 2004 FINS AL 2018
(DADES %)
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2.2. Piramide poblacional amb I’estructura per edat i sexe. Any 2012 i 2018

En 2018, la plantilla del personal d’administracid i serveis d’aquesta Universitat té un
perfil feminitzat i amb un predomini clar de les persones majors de 40 anys: la
cohort d’edat més nombrosa en 2018 és la compresa entre els 50 i 54 anys, quan en
2012 era la dels 45 a 49 anys.
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En quant a les diferencies per sexe, en 2018 la ratio per sexe per a tot el col-lectiu és
d’1,8 dones per cada home. El que es pot inferir de la lectura de les dades de la
piramide per edats, és que hi ha una lleugera tendencia cap a una menor
feminitzacié d’aquesta poblacié: mentre que en el grup de persones majors de 50
anys, la ratio és de 1,9 dones per cada home; en el de 50 a 60 anys és d’1,9; en el
grup de menors de 40 anys és d’1,5 dones per cada home.

17



2.3. Distribucié del PAS segons el tipus de vincle contractual

La diferenciacid basica que estableix la Universitat respecte a les possibles relacions
juridiques contractuals del PAS és la segiient: personal funcionari de carrera,
personal funcionari interi, personal laboral, personal laboral eventual, personal
laboral interi i personal eventual. Aix0 ens situa davant un mapa en qué es donen
dues situacions diferenciades clarament en el col-lectiu del personal d’administracié
i serveis:

* Un primer grup en qué hi ha els funcionaris i les funcionaries, bé de carrera,
bé interins i interines.

* El segon grup és constituit pel personal laboral, lligat a la universitat per un
contracte de treball, que també admet una dissimilitud basica entre qui té un
contracte indefinit i qui no en té (laborals eventuals i laborals interins).

En els dltims anys s’ha produit una significativa transformacié respecte a la
distribucié del personal en funcié del seu vincle contractual. Si en 2016, hi havia un
83% de funcionaris i funcionaries de carrera (1.342 persones), en 2018 el pes d’aquest
grup ha caigut fins al 66,3% (1.279 persones). Si en 2016, el 9,5% del PAS pertany al
col-lectiu del funcionariat interi (152 persones), en 2018 el pes d’aquest grup arriba
fins al 28,5% (549 persones). El personal laboral disminueix lleugerament: passa de
representar un 6,9% al 5,2% (100 persones).

DISTRIBUCIO DEL PAS SEGONS VINCULACIO
(% VERTICAL 2018)

W Funcionariat Carrera B Funcionariat Interi M Personal Laboral B Personal Eventual

0,1% 0,0% 0,1%

DONA HOME TOTAL
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DISTRIBUCIO DEL PAS SEGONS VINCULACIO
(% HORIZONTAL 2018)

Total 64,9% 35,1%

Personal laboral 44,0% 56,0%

Funcionariat interi 68,7% 31,3%

Funcionariat de carrera 64,9% 35,1%
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2.4. Evolucié de la distribucié del PAS segons el tipus de vincle contractual

L'important increment que va experimentar la plantilla del PAS es va alimentar, de
forma divergent, de personal laboral masculi i de personal funcionari femeni.
Aquest fet va consolidar una tendéncia de predomini de la relacié juridica laboral
enfront de la funcionarial en el grup dels homes i de signe contrari en el grup de les
dones.

El procés de funcionaritzacié del personal laboral, que també es va produir en altres
administracions publiques, ha fet augmentar notablement el pes dels funcionaris en
el col-lectiu masculi.

Els dltims anys, i molt especialment des del 2008, aquest procés s’ha complementat
amb un altre relacionat amb les situacions de menor estabilitat en I'ocupacid, que
ha comportat 'augment del personal funcionari interi en detriment del laboral interi
i eventual.

EVOLUCIO DE LA DISTRIBUCIO DEL PAS
SEGONS VINCULACIO
(% VERTICAL 2004-2018)

B Funcionariat Carrera B Funcionariat Interi M Personal Laboral B Personal Eventual B Personal laboral interi

DONA HOME DONA HOME DONA HOME

2004 2014 2018
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Si comparem la proporcid per sexe en cadascun dels tipus de regim contractual amb
la proporcid poblacional que hi ha d’homes i dones en el conjunt del personal
d’administracié i serveis, el primer que es pot deduir és que el procés de
funcionaritzacié estable esta afectant tant al col-lectiu femeni com al masculi. En
qualsevol cas, es pot afirmar que la proporcié de dones funcionaries de carrera és
equivalent al pes del grup de dones en el conjunt poblacional i passa el mateix en el
cas dels homes.

A la taula segtient s’observa que la proporcid de funcionariat de carrera augmenta
més en el cas dels homes, amb un increment del 60,9% entre 2004 i 2018, superior a
la taxa de creixement de les dones funcionaries (50,1%). En ambdds sexes, el
funcionariat interi ha augmentat molt significativament en els deu ultims anys, per
damunt del 100%, especialment en el cas de les dones (taxa de creixement de
156,5%). L’evolucid inversa s’ha produit pel que fa als dos altres col-lectius, que
practicament han desaparegut: el personal laboral eventual i el personal laboral
interi.

Taxa de creixement del personal PAS entre 2004 i 2018

Funcionat Funcionariat Personal Personal Personal

de carrera interi laboral laboral laboral
eventual interi
Dones 50,1% 156,5% -31,3% -99,1%  -100,0%
Homes 60,9% 120,5% -24,3% | -100,0% | -100,0%

El segon que convé destacar és que on si que hi ha una sobrerepresentacid de les
dones és en la categoria del funcionariat interi, una situacidé que en principi
comporta una menor estabilitat en 'ocupacid.

Finalment, cal indicar que el desequilibri per sexe en la plantilla laboral indefinida a
favor d’una major preséncia masculina, encara es mantindra durant anys, tot i la
pérdua gradual d’efectius numerics, com un fenomen caracteristic derivat de les
politiques de contractacié realitzades les décades anteriors a la Universitat de
Valéncia.

2.5. Distribucié del PAS segons el grup de pertinenca

A més del vincle contractual, el personal d’administracid i serveis es distribueix en
grups professionals des de I’A fins a I’E, distingint cinc grups en funcidé de les
credencials academiques seglients:
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* Grup A: Doctor/a, llicenciat/ada, arquitecte/a, enginyer/a o equivalent.

*= Grup B: Diplomat/ada, enginyer/a técnic/a, arquitecte/a tecnic/a, formacid
professional de 3r grau o equivalent.

* Grup C: BUP, batxillerat superior, formacié professional de 2n grau o
equivalent.

* Grup D: Batxillerat elemental, graduat escolar, formacié professional de 1r
grau o equivalent.

= Grup E: Certificat d’estudis primaris o equivalent.

DISTRIBUCIO DEL PAS SEGONS EL PES QUE TE
CADA GRUP PROFESSIONAL EN CADASCU DELS
DOS SEXES. 2018
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2.6. Distribucié per sexe en cada grup professional

La distribucié per sexe del col-lectiu del PAS és la seglient: 64,9% dones i 35,1%
homes. Si prenem aquesta distribucié de la poblacié de referencia, podem constatar
diferéncies en el pes que tenen en els diferents grups professionals. EI més
significatiu és observar la distribucié que es dona a la primera categoria professional
tenint en compte la jerarquia, la A, on el pes de les dones és 11,5 punts inferior al que
tenen al conjunt del PAS. S’observa que la correspondéncia en la distribucid de la
poblacié de referéncia se déna per a la resta de grups, amb 1 6 2 punts percentuals
per damunt o per avall. En els grups B i C —sent aquest ultim el més nombrds- les
dones estan lleugerament sobrerepresentades, amb un 68% i 66% del pes.
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DISTRIBUCIO DEL PAS SEGONS CATEGORIA

2018
A 53,4% 46,6%
B 67,9% 32,1%
C 65,9% 34,1%
:
E 57,1% 42,9%
Total 64,9% 35,1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Dones M Homes

2.7. Evolucié de la distribucié del PAS segons categoria

Si comparem amb dades de I’any 2000, la distribucid per grups professionals de la
poblacié del PAS de la Universitat de Valéncia es caracteritzava per un percentatge
baix en els grups A i B (19%) i, en I'altre extrem, un percentatge elevat del grup D
(43%), categoria en qué les dones duplicaven els seus efectius poblacionals en
relacié amb els homes, especialment en els grups d’edat majors de 40 anys.

En 2018, el personal d’administracid i serveis de la Universitat de Valéncia ha canviat
substancialment la seua composicié per grups professionals: el grup amb més pes
percentual és el C (57,6%), seguit del D (17,2%), del B (13,9%), de I’A (10,6%) i, en ultim
lloc, de I’E (0,7%).

Els canvis no s’han produit en la mateixa mesura en el cas de les dones que en el cas
dels homes. Com s’observa en les taules segiients, I'increment experimentat per les
dones ha sigut més important, especialment en els grups Ci A.
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Dades brutes i relatives de la distribucié del PAS per grup de pertinenca (any 2004 i
2018)

A B C D E TOTAL
2004 DONES 54 97 331 475 80 1037
5% 9% 32% 46% 8% 100%

HOMES 45 66 ‘ 201 ‘ 216 ‘ 39 ‘ 567
8% 12% 35% 38% 7% 100%

2018 DONES 109 182 733 220 8 1252
8,7% | 14,5% | 58,5% | 17,6% | 0,6% 100%

HOMES o5 8 379 M 6 677
14,0% | 12,7% | 56,0% @ 16,4% | 0,9% 100%

Taxa de creixement de cada col-lectiu professional entre els anys: 2004-2018

A B C D E

Dones -
101,9% | 87,6% 121,5% @ -53,7% | 90,0%

Homes - -
M1,1% 30,3% 88,6% 48,6% 84,6%

En el col-lectiu de dones, I'increment més significatiu de plantilla entre 2004 i 2018
s’ha produit en el grup C, seguit del grup A (amb taxes de creixement que superen
el 100%), encara que en aquest Ultim continuen infrarepresentades respecte al pes
poblacional que tenen. La distribucié d’aquest col-lectiu en 2018 es concentra
especialment en el grup C (58,5%), a continuacid els grups D i B presenten un 17,6% i
un 14,5%, i per ultim, el grup A de major categoria, té un pes del 8,7% del conjunt del
col-lectiu.

En el col-lectiu dels homes, I'increment més significatiu de plantilla entre 2004 i 2018
s’ha produit en el grup A, seguit del grup C, tot i que amb taxes de creixement
menys elevades que les de les dones. La distribucié d’aquest col-lectiu en 2018 esta
menys polaritzada que la de les dones: en el cas dels homes, un poc més de la
meitat es situa en el grup C (56,0%), a continuacié el grup D presenta un 16,4% i en
aquest cas, el grup A de major categoria, té un pes del 14,0% del conjunt del
col-lectiu. Per dltim, en el grup B hi ha un 12,7% del conjunt.

En resum, si examinem els canvis produits entre el personal d’administracid i serveis
de la Universitat de Valéncia segons el vincle contractual que hi mantenen, el més
destacable és el gran increment del pes relatiu del funcionariat de carrera, més rapid
per al col-lectiu dels homes que de les dones, encara que aquestes continuen sent la
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majoria en aquest grup (65%). I, més recentment, 'important augment del col-lectiu
del funcionariat interi, tant en homes com en dones.

Quant a la segregacid vertical de génere segons grup professional, en el grup A
s’observa un pes significativament inferior de les dones de 11,5 punts percentuals (el
53%) en relacié amb la proporcié demografica segons sexe del conjunt de la plantilla
(64,9% dones); en la resta de grups la distribucid per sexe es correspon amb la
poblacid de referéncia.

2.8. Processos de seleccié i contractacio

El Servei de Recursos Humans de Personal d’Administracié i Serveis de la Universitat
de Valéncia realitza I’avaluacié de I'impacte de génere de tots els processos
selectius amb I’emissié dels informes d'impacte de génere corresponents a totes les
convocatories de personal. L’objectiu és determinar si les convocatories publicades
contribueixen a la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

La Universitat de Valencia ve incorporant aquesta exigencia normativa de la Llei
Organica 3/2007 de 22 de marg, per a la igualtat de dones i homes, en els Plans
d'igualtat: "Totes les politiques educatives, cientifiques i de recursos humans que
porte a terme la Universitat han d 'incorporar la valoracié de I'impacte de genere."

En els informes es té especial cura de la necessitat que la composicié deis Tribunals i
Comissions que seleccionen personal siga equilibrada quant al nombre d'homes i
dones, tant si els tribunals sén d'accés, com si sén de promocid professional de la
carrera. En l'acord del Consell de Govern (ACGUV 185/2012) pel qual es regula la
composicié dels Tribunals de proves selectives per a l'accés a les diverses escales
que conformen el personal d'administracid i serveis, es va establir a 'article 1, punt
2.¢), que la composicié d'aquests haura d'estar equilibrada entre dones i homes.

A més, s’analitzen les dades desagregades per sexe de la plantilla en el moment
previ a la convocatoria, per tal d ’obtindre la situacid de partida, aixi com I'impacte
de la convocatoria i la situacié final una vegada s’ha realitzat el procés selectiu.

A continuacid, a les taules seglients es presenten les dades dels processos selectius i
de contractacié del PAS agregades per cada any de vigéncia del Il Pla d’lgualtat.

Persones participants i seleccionades en les proves de seleccié de personal PAS

ANY HOMES DONES N2 TOTAL HOMES DONES N¢ TOTAL
PARTICIPANTS  PARTICIPANTS  PARTICIPANTS  SELECCIONATS  SELECCIONADES PERSONES
SELECIONADES
2013 22 39 61 15 24 39
2014 7 7 14 7 6 13
2015 69 196 265 39 105 144
2016 35 51 86 15 19 34
TOTALS 133 293 426 76 154 230
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Dades percentuals de persones participants en les proves selectives, per sexe

ANY HOMES PARTICIPANTS DONES PARTICIPANTS
2013 36,07% 63,93%
2014 50% 50%
2015 26,04% 73,96%
2016 40,70% 59,30%

Dades percentuals de persones seleccionades en les proves, per sexe

ANY HOMES SELECCIONATS DONES SELECCIONADES
2013 38,46% 61,54%
2014 53,85% 46,15%
2015 27,08 72,92%
2016 44,12% 55,88%

A partir de les dades presentades en aquestes taules, s’observa que la participacié
de les dones en les proves selectives que es realitzen a la Universitat de Valéncia
continua sent superior a la dels homes. Llevat de I’any 2015, on la proporcié de
dones que concursen és del 50%, els altres tres anys igualen o superen el 60% de les
persones participants. En quant al resultat final, una vegada realitzada la seleccid, el
pes de les dones és lleugerament inferior al que tenien les dones participants,
encara que continuen sent significativament més nombroses que els homes (llevat
de I’'any 2015, on sén un 46% de les persones seleccionades).

Amb aquestes dades, podem afirmar que el grau de feminitzacié de la plantilla del
PAS es mantindra en el temps. A lestudi de Conciliaciéd personal, familiar i
professional de les persones que treballen a la Universitat de Valencia, que acompanya
aquest informe diagnostic, s’analitzara amb més profunditat la promocid i carrera
professional del Personal d’Administracié i Serveis.
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3. l’estudiantat de la Universitat de Valéncia

Com a la resta de la poblacié universitaria de I’estat espanyol, es manté una
sobrerepresentacid de les dones en I’alumnat matriculat a la Universitat de Valéncia
en tots els ambits de coneixement, excepte en el de les enginyeries.

A la Universitat de Valéncia, la matricula global en el curs 2017/2018 (grau, master i
doctorat) ascendeix a 50.042 persones, de les quals sén dones el 61,3%. Aquesta
superioritat numeérica de les dones no es tradueix per igual en els diferents cicles ni
en les diferents arees de coneixement.

3.1. Evolucié de la matricula en els estudis de Grau

El col-lectiu majoritari de I'estudiantat es concentra fonamentalment en els estudis
de Grau. L’evolucié de les xifres de matricula des del curs 2002/03 mostren un
descens important en nombres absoluts, especialment accentuat en el col-lectiu
femeni. Aquesta perdua de matricula universitaria és generalitzada al nostre pais i
s’explica per un descens de la natalitat. Malgrat que la proporcié de poblacié de
cada franja d’edat que arriba a tindre estudis universitaris no ha deixat de créixer,
les cohorts més reduides de joves han fet disminuir la matricula universitaria. El fet
que la caiguda del nombre de dones siga proporcionalment superior segurament té
a veure amb una peérdua d’estudiantes d’edats més madures, com veurem més
endavant. En aquest moment, la proporcié de dones matriculades en estudis de
grau és d’un 62,2% i la dels homes un 37,8%.
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Evolucio de la matricula de GRAU per sexe (absoluts)
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3.2. Evolucié de 'estudiantat de Grau per edat i sexe

El perfil de I’estudiantat de Grau per edat i sexe ha anat canviant al llarg del temps.
Ara bé, si durant uns anys, la proporcid en la matricula de Grau de persones amb
edats superiors a 25 anys va augmentar progressivament, aquesta tendencia sembla

28



estar retrocedint. En el curs 2007/08, la proporcid d’homes majors de 25 anys
matriculats en estudis de grau va arribar a un 33% i un 28% en el cas de les dones.
Aquestes dades es poden interpretar des de la perspectiva d’una universitat de les
segones oportunitats, que obre les portes a un perfil de lPestudiantat més
heterogeni, que compagina els estudis amb responsabilitats familiars i laborals
propies d’altres etapes del cicle vital. La incorporacié d’estudiants homes d’edats
més madures sempre s’ha produit amb una proporcié superior a la de les dones.
Com podem apreciar a les grafiques seglients, deu anys després, en el curs 2017/18,
la proporcié de dones majors de 25 anys ha caigut deu punts percentuals, fins a
18,1% i la dels homes huit punts fins a 25%. Es cert que una part de I’explicacié també
pot estar associada a I’adaptacid als graus amb el procés de convergéencia europea,
fet del qual podem deduir que una part d’aquesta poblacié pot estar ara
matriculada en estudis de postgrau.

90%
80%
70% - —
60% -
50% - <de 25
40% - mde25a30
30% mde31a40

‘-

H>de 40

20% -

10%

0%

5 > b o A D
0’»\0 0”’\0 0“‘\0 0‘9\0 0“’\0 6\\0
D AT A DT A DD AP

29



HOMES
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3.3. Evolucié de la matricula en Master i Doctorat

En els estudis de postgrau, la feminitzacié de I’estudiantat ha costat més i s’ha
produit en una proporcié menys important, sobre tot pel que fa als estudis de
doctorat. En el nivell més alt de la carrera académica, la distribucid per sexe és més
equilibrada que en la resta de la matricula universitaria, amb un 55,4% de dones i un
44,6% d’homes. Pel que fa als estudis de master, la proporcié de dones se situa al
voltant del 60% en tota la série historica que estem considerant.
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Evolucié de la matricula de MASTER per sexe
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3.4. La distribucié de 'estudiantat per area de coneixement

L’estudiantat de la Universitat de Valéncia, com passa a la resta del sistema
universitari, es distribueix de manera molt diferent a les diferents arees de
coneixement.
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El predomini de les dones a les aules universitaries no s'ha produit en la mateixa
mesura en totes les branques d'estudi. L’eleccié d’estudis és una decisié molt
condicionada pels estereotips de génere i aixd provoca una excessiva polaritzacié
de les arees de coneixement. Es pot afirmar que les carreres reprodueixen
externalitzades i professionalitzades tasques de I'ambit domeéstic marcades pel
geénere. Aixi, elles s'orienten cap a les arees de salut i de cura dels altres, mentre ells
ocupen les que tenen a veure amb I'espai exterior de poder i presa de decisions.

A les grafiques s'aprecia la gran distancia que hi entre la preséncia de les dones en
arees com Ciencies de la Salut (72,30% en Grau) enfront de les Enginyeries (21,1%).
Aquesta dada reflecteix que les branques més tecniques del coneixement estan
encara en la seua major part copades per homes. En canvi, la sobrerepresentacio
femenina es produeix a la resta de les arees, especialment en Arts i Humanitats
(64,5% de dones en Grau) i Ciéncies Socials i Juridiques (62,5% de dones en Grau).
L’area amb una presencia més equilibrada per sexe és la de les Ciéncies
Experimentals, on les dones representen el 50,9% de la matricula de Grau.

Com ja hem comentat, a mesura que ascendeix el nivell educatiu, aquesta
sobrerepresentacid femenina tendeix a disminuir, encara que no en totes les arees.
Cal subratllar 'increment que es produeix a I’area d’Enginyeria en quant al pes que
tenen les dones en el nivell de master (augmenta fins al 36,4%). En sentit contrari,
cal destacar I'important perdua de dones que es produeix a les Ciencies
Experimentals, que passen a representar el 45,1% de "alumnat de Master (6 punts
percentuals menys que en Grau) i el 33,5% en el Doctorat (11 punts percentuals
menys que en Master) d’aquesta branca de coneixement.

Matricula de Grau, curs 2017/18

B Dona EHome

Ciéncies Socials i Juridiques

Arts i Humanitats

Enginyeria i Arquitectura

Ciencies de la Salut

Ciéncies Experimentals
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Matricula de Master, curs 2017/18

B Dona EMHome

Ciéncies Socials i Juridiques

Arts i Humanitats

Enginyeria i Arquitectura

Ciencies de la Salut

Ciéncies Experimentals

Matricula de Doctorat, curs 2017/18

B Dona EMHome

Ciéncies Socials i Juridiques
Arts i Humanitats
Enginyeria i Arquitectura
Ciencies de la Salut

Ciencies Experimentals

D’aquest analisi de les dades, es dedueix que segueix existint una desigualtat
segregativa per sexe en funcié de les arees de coneixement. Tot i que les tendéncies
de les diverses titulacions dins de cada una de les grans branques no sempre
coincideixen amb la distribucié del conjunt de I’area. Per tal d’aprofundir en
aquestes diferencies, cal posar I'atencié en aquelles titulacions més i menys
feminitzades i masculinitzades, que passem a comentar en el seglient apartat.
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3.5. Titulacions masculinitzades i feminitzades

Al cap i a la fi, cal fer esment als desequilibris de génere que es produeixen en
moltes de les titulacions que s’imparteixen a la Universitat de Valéncia. Ens
centrarem en la matricula de les titulacions de Grau, que continua molt polaritzada.
Les seglients taules reflecteixen els titols més masculinitzats i més feminitzats a la
nostra universitat. Hem analitzat les dades de I’estudiantat matriculat en el curs
academic 2018-2019 en comparacié amb el curs 2010-11, seguint les seglents
classificacions:

= Titulacions altament masculinitzades (<20% dones)
= Titulacions masculinitzades (entre 20-40% dones)

= Titulacions feminitzades (entre 60-80% dones)

» Titulacions altament feminitzades (>80% dones)

Com es pot apreciar a la primera taula, els graus més masculinitats actualment es
troben fonamentalment a I'area de les Enginyeries, amb titulacions on les dones
tenen un pes inferior al 20%. Perd, no es poden deixar de citar aquelles que
pertanyen a altres arees, com son les Ciéncies de I'Activitat Fisica i de I'Esport o la
Ciéncia de Dades, on no passen del 25%. Si comparem aquestes dades amb les del
curs 2010-11, 'evolucié de la preséncia femenina no és homogénia. Ha crescut
significativament en tres d’aquestes titulacions (3, 5 i 8 punts percentuals més),
mentre que ha baixat lleugerament en dos d’elles.

GRAUS altament masculinitzats (<20%) 2018-19 2010-11

Dona Home Dona Home

Enginyeria Electronica Industrial 10,547% 89,46% 2,2% 97,8%
Enginyeria Informatica 13,81% 86,19% 16,0% 84,0%

Enginyeria Telematica 15,07% 84,93% 15,2% 84,8%

Ciencies de I'Activitat Fisica i de 23,02% 76,98% 19,70% 80,30%

I'Esport
Ciéncia de Dades 25,00% 75,00%

A continuacio, entre els graus masculinitzats, trobem titulacions de diverses arees.
A soles una d’aquestes titulacions amb preséncia majoritaria masculina pertany a la
branca de les Enginyeries. Dos de les titulacions formen part d’una area globalment
feminitzada, com és la de Arts i Humanitats, on tradicionalment les titulacions de
Geografia i Historia han tingut més preséncia d’homes.
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GRAUS masculinitzats (20-40%) 2018-19 2010-11

Dona Home Dona Home

Grau en Fisica 25,14% 74,86% 23,8% 76,2%

Grau en Enginyeria Multimédia 25,607% 74,40% 22,2% 77,8%
Grau en Geografia i Medi Ambient 28,29% 71,71% 23,5% 76,5%
Grau en Historia 31,72% 68,28% 34,8% 65,2%

A l’altre extrem, pel que fa als estudis feminitzats i molt feminitzats, la Ilista de
titulacions és molt més llarga. En total, nou titulacions tenen més del 80% de
matricula femenina, i totes elles estan vinculades a la cura, I’atencid i ’educacid dels
altres, ambits vinculats amb els rols que tradicionalment han desenvolupat les
dones.

En el seglient grup de titulacions, on el grau de feminitzacié no és tan elevat, pero si
majoritari, la majoria pertanyen a les Ciencies de la Salut o les Humanitats. Tot i que
es pot destacar que algunes de les titulacions de les Ciéncies experimentals estan
també feminitzades, com sdén: els Graus en Biologia, Biotecnologia, Bioquimica i
Ciencies Biomeédiques, Optica i Optometria. Es el que podem anomenar efecte “bio”
perqué el nom d’aquestes titulacions sembla ser el principal detonant de I'eleccié
per part de les dones, constatat ja en altres universitats i explicat pel fet que les
dones s’interessen més per aquelles ciencies que consideren més directament
vinculades a la vida i amb efectes sobre les persones.

GRAUS feminitzats (60-80%) 2018-19 2010-11
Dona Home Dona Home
Doble Grau en Administracié i Direccio
. 61,52% 38,48% 59,0% 41,0%
d'Empreses i Dret
Grau en Dret 62,70% 37,30% 58,0% 42,0%
Grau en Comunicacié Audiovisual 63,43% 36,57% 53,7% 46,3%
Grau en Filologia Catalana 63,56% 36,44% 64,7% 35,3%
Grau en Relacions Laborals i Recursos
64,247% 35,76% 60,0% 40,0%
Humans
Grau en Turisme 64,507% 35,50% 71,6% 28,4%
Grau en Biologia 64,54% 35,46% 57,5% 42,5%
Grau en Biotecnologia 64,667 35,34% 58,4% 41,6%
Grau en Ciencia i Tecnologia dels
. 64,91% 35,09% 69,47% 30,6%
Aliments
Grau en Turisme 64,91% 35,09%
Grau en Periodisme 65,17% 34,83% 62,4% 37,6%
Grau en Informacid i Documentacié 65,32% 34,68%
Grau en Negocis Internacionals 65,44% 34,56% 50,07% 50,0%
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Grau en Criminologia 66,75% 33,25% 50,07% 50,0%
Grau en Medicina 68,27% 31,73% 61,3% 38,7%
Grau en Bioquimica i Ciéncies
S 69,30% 30,70% 7752% 22,8%
Biomediques
Grau en Mestre/a en Educacio
L 70,00% 30,00% 69,7% 30,3%
Primaria
Grau en Historia de I'Art 70,31% 29,69% 67,9% 32,1%
Grau en Odontologia 71,95% 28,05% 72,2% 27,8%
Grau en Filologia Classica 72,26% 27,74% 70,4% 29,6%
Doble Grau en Farmacia i Nutricid
e s 72,31% 27,69%
Humana i Dietética
Grau en Nutricié Humana i Dietética 72,76% 27,24% 76,9% 23,1%
Grau en Farmacia 73,27% 26,73% 60,9% 39,1%
Grau en Podologia 74,68% 25,32% 65,6% 34,4%
Grau en Estudis Anglesos 77,67% 22,33% 74,6% 25,4%
Grau en Estudis Hispanics 78,57% 21,43% 74,4% 25,6%
Doble Grau en Dret i Criminologia 78,89% 21,11% 70,8% 29,2%
Grau en Psicologia 78,92% 21,08% 74,2% 25,8%
Grau en Optica i Optometria 79,84% 20,16% 77,0% 23,0%
Grau en Llenglies Modernes i les seues
) 61,527% 38,48% 59,0% 41,0%
Literatures
GRAUS altament feminitzats (<80%) 2018-19 2010-11
Dona Home Dona Home
Grau en Traduccid i Mediacio
o 81,11% 18,89% 81,8% 18,2%
Interlingtistica
Grau en Infermeria 83,30% 16,70% 78,9% 21,1%
Grau en Educacid Social 85,14% 14,86% 80,8% 19,2%
Grau en Pedagogia 85,25% 14,75% 80,3% 19,7%
Grau en Treball Social 86,80% 13,20% 79,9% 20,1%
Grau en Mestre/a en Educacié Infantil 90,80% 9,20% 90,2% 9,8%
Grau en Logopédia 91,75% 8,25% 93,1% 6,9%
Llicenciatura en Humanitats 100,00% 0,00% 61,0% 39,0%
Grau en Traduccié i Mediacié
81,11% 18,89% 81,8% 18,2%

Interlingliistica
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3.5. Rendiment académic de I’estudiantat en funcié del sexe, curs 2017/2018>

Segons altres informes i estudis consultats, les dones presenten millors resultats
académics en tots els nivells educatius, s6n més responsables, responen millor a les
exigéncies i demandes del professorat i finalment, obtenen taxes d’éxit superiors.
Aixd explica perque fa decades que la matricula universitaria esta feminitzada i més
encara si ens referim a la proporcié de titulades, que termina els estudis i obté la
certificacid.

D’aquesta manera, sembla pertinent realitzar una analisi sobre el rendiment
academic dels homes i les dones a la universitat. Les seglients taules ens ofereixen
informacid en funcié de les branques de coneixement en les quals estudien.

S’observa que les dones obtenen millor taxa de rendiment (7 punts superior a la
dels homes), millor taxa d’éxit (3 punts superior) i millor taxa d’avaluacié (quasi 5
punts superior). Respecte a les diferencies per arees de coneixement, es pot
constatar que les més importants es donen a I’area de Ciéncies socials i juridiques.

Pel que fa a la taxa d’abandd estudiants de nou ingrés, aquesta és superior entre els
homes (6 punts més que les dones). Cal fer esment al fet que sén les dones que
estudien una enginyeria aquelles que tenen menys probabilitat de totes
d’abandonar la titulacié (15 punts menys que els seus companys).

= Taxa de rendiment

Relacié percentual entre el nombre de credits aprovats per I'estudiantat matriculat
en un curs académic i el nombre total de credits matriculats en aquest curs

académic.

Arts i Humanitats 80,84% 74,21% 78,46% 6,63%
Ciencies Experimentals 82,467% 80,08% 81,28% 2,38%
Ciéncies de la Salut 87,83% 84,03% 86,77% 3,80%
Ciéncies Socials i Juridiques 88,19% 79,98% 85,13% 8,21%
Enginyeria i Arquitectura 72,50% 69,59% 70,20% 2.91%
Total 86,59%  79,24%  83,84% 7,35%

=  Taxa d’exit

Relacié percentual entre el nombre de crédits aprovats per I’estudiant matriculat en
un curs i el nombre total de credits presentats a examen en aquest curs academic.

3 T . . . . AT . AT
Els crédits reconeguts i transferits no estan inclosos dins dels crédits aprovats ni en els crédits
matriculats
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Branca Coneixement Dones Homes Total Diferéncia

Arts i Humanitats 90,34% 87,42% 89,33% 2,93%
Ciéncies Experimentals 89,82% 89,85% 89,84% -0,03%
Ciéncies de la Salut 92,56% 91,35% 92,23% 1,22%
Ciencies Socials i Juridiques 93,54% 89,82% 92,21% 3,72%
Enginyeria i Arquitectura 82,15% 81,67% 81,77% 0,48%
Total 92,49% 89,22% 91,30% 3,27%

= Taxa d’avaluacio

Relacié percentual entre el nombre de crédits presentats a examen per I’estudiantat
en un curs academic i el nombre total de crédits matriculats en aquest curs

académic.

Branca Coneixement Dones Homes Total Diferéncia
Arts i Humanitats 89,48% 84,89% 87,83% 4,59%
Ciéncies Experimentals 91,80% 89,12% 90,48% 2,68%
Ciéncies de la Salut 94,89% 91,99% 94,08% 2.90%
Ciéncies Socials i Juridiques 94,28% 89,05% 92,33% 5.23%
Enginyeria i Arquitectura 88,26% 85,21% 85,85% 3.04%
Total 93,62% 88,81% 91,82% 4.81%

* Taxa d’aband¢ estudiants de nou ingrés

Relacid percentual entre l'estudiantat d'una cohort de nou ingrés en el curs X,
matriculat en el titol T, en la universitat O, que sense haver-se graduat en aquest
titol no s'ha matriculat en ell durant dos cursos seguits®.

Branca Coneixement Dones Homes Total Diferéncia
Arts i Humanitats 19,36% 27,57% 22,80% -8,21%
Ciéncies Experimentals 11,79% 12,98% 12,39% -1,18%
Ciencies de la Salut 9,77% 11,65% 10,28% -1,89%
Ciéncies Socials i Juridiques 10,39% 16,98% 12,91% -6,59%
Enginyeria i Arquitectura 2,63% 18,097% 14,91% -15,46%
Total 12,71% 19,01% 15,19% -6,30%

* ’alumnat és del curs académic 2016-2017 perqué no s'han matriculat ni en el 2017-2018 ni en el
2018-2019.



4. Organs de Govern de la Universitat de Valéncia

4.1. Organs de govern central

La representacidé femenina dins els organs de direccié, administracié i gestid de la
nostra Universitat és significativament inferior a la masculina. Les dones no
participen al mateix nivell que els homes en els organs de presa de decisions i
aquesta situacio és una pérdua per a tota la comunitat universitaria.

VICERECTORS I VICERECTORES, 2018

® Dones ®m Homes

DELEGATS | DELEGADES DE DELEGATS | DELEGADES DE
LA RECTORA, LA RECTORA,
Inici mandat rectora 2018 Final 2018

40,0%
60,0%

® Dones ®m Homes

® Dones ®m Homes

Pel que fa al govern central de la Universitat de Valéncia, com es pot comprovar als
grafics anteriors, I’estructura de Vicerectorats no aconsegueix la paritat legal (40%-
60%), encara que, com a Consell de Direccié de la Universitat, al ser la Rectora una
dona, aquest organ col-legiat satisfa aquesta exigencia legal.
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En canvi, les delegats i delegades de la Rectora que, a principis del mandat de
I’actual rectorat es trobaven molt allunyades de la paritat, al final de 2018 es van
ajustar plenament a la exigéncia normativa.

4.2. Organs de govern als centres i departaments

Pel que fa al govern dels Centres, la situacid, encara que molt a prop de la paritat,
no aplega a aconseguir-la.

En efecte, mentre que la suma d’homes i dones al front de la direccié dels Centres
presenta una asimetria que perjudica a les dones, encara que I’'avan¢ es molt
notable (6 deganes i 1 Directora d’ETS, front a 11 degans), en el segon nivell
(vicedeganats i vicedireccions), I'asimetria és favorable a aquestes.

Malgrat les dades globals que reflecteixen els grafics que es mostren a continuacid,
cal tenir en compte que no tots els Centres presenten, individualment tractats,
aquests resultats. Fluctuant entre l'acompliment de la paritat i situacions d’
asimetria que cal corregir.

DEGANS | DEGANES, 2018

® Dones ® Homes
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VICEDEGANS | VICEDEGANES, 2018

® Dones ® Homes

DIRECTORS | DIRECTORES DE
DEPARTAMENT, 2017

® Dones ® Homes
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SECRETARIS | SECRETARIES DE
DEPARTAMENT, 2017

® Dones m Homes

Dels grafics anteriors es despren que la situacid de les estructures de govern
departamentals s’allunyen molt més de la paritat que el govern dels Centres. La
suma de directores de Departament a penes aplega al 29%, mentre que les
secretaries sols estan cobertes per dones en un 33,6%.

4.3. Organs de govern i representacié

Claustre 2017

Es I’drgan maxim de representacié de la comunitat universitaria. El formen el rector
o la rectora, que el presideix, el secretari o la secretaria general, el gerent o la
gerenta i 300 membres, dels quals 153 sén representants dels professors i
professores funcionaris doctors, 38 de la resta del personal docent i investigador, 75
dels estudiants i estudiantes, 4 dels becaris i becaries d’investigacié i 30 del personal
d'administracid i serveis.

En les eleccions al Claustre del 2017 s’han produit uns resultats on la representacid
de les dones ha guanyat pes respecte a les darreres eleccions de 2013, augmentant
la seua preséncia en quatre punts percentuals. En aquesta ocasio, el 43,3% de les
persones electes com a representants de la poblacid universitaria al maxim organ
de la Universitat de Valéncia sén dones, i el 56,7% sén homes.
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Composicid per sexe del Claustre 2017

[VALOR] ® Dones
[VALOR] H Homes

Font: elaboracié de la Unitat d’Igualtat a partir de les dades de la Junta Electoral

Hi ha algunes diferéncies en la distribucié de dones i homes segons la categoria

professional a la qual representen.

La major proporcié de dones es troba en els dos col-lectius minoritaris, com
sén el de No Doctors amb Vinculacié Permanent (NDoVP), on superen la
meitat dels representants i el Personal Investigador en Formacié (PIF), on
arriben al 75%.

En el collectiu de I'estudiantat, la proporcié de dones és de 49,3%,
consolidant un equilibri quasi total en la distribucié per sexe que es ve
millorant els darrers anys.

Entre el Personal d’Administracid i Serveis (PAS) la representacié femenina
és del 48,3%, que no deixa de ser una infrarepresentacid rellevant en un
col-lectiu tan feminitzat com el PAS (64,8%).

Per ultim, la presencia de les dones en el principal col-lectiu del PDI, com és el
de Doctors amb Vinculacié Permanent (PVD) és d’un 37,1%, proporcié que no
respecta la distribucié paritaria que marca la llei (minim del 40%) i, a més, no
arriba al pes real que tenen les dones en aquesta poblacié (42,9%). Per a
I’altre grup de PDI, que sén les persones no doctores amb vinculacid
permanent (NDoVP), si que es produeix una preséncia equilibrada dels dos
sexes, amb una lleugera superioritat de les dones (51,6%).
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Composicio del claustre en les eleccions del 2017 per col-lectiu i per sexe

Categories professionals Dones Homes TOTA
Absolut % Absolut % L
s s

Doctor amb Vinculacié Permanent
(DVP)

Personal Administracid i Serveis (PAS) 14 48,3% 15 51,7% 29

Estudiantat 37 49,3% 38 50,7% 75
No Doctor amb Vinculacié Permanent

53 37,1% 90 62,9% 143

16 51,6% 15 48,4% 31

(NDoVP)
Personal Investigador en Formacié o ] o5 0%
(P”'-) 3 75} ° 5) ° 4
Personal Associat d’Institucions 100,0
s (0] 0,0% 2 2
Sanitaries Concertades (PAISC) %

TOTAL 123 43,3% 161 56,7% 284
Font: Elaboracid de la Unitat d’lgualtat a partir de les dades de la Junta Electoral

Distribucio per sexe dels organs de govern i representacié (2017)

Organ Dones Homes % Dones
Consell de Govern 21 33 38,9%
Consell Social 8 16 33,3%
Sindicatura Greuges 2 1 66,7%
Junta Electoral 2 3 40%
Comissid Professorat " 23 32,4%
Comissié d’Estudis de Postgrau 10 16 38,5%
Comissid d’Investigacio 10 16 38,5%
Comissio de Politica Linguistica 15 19 44,1%
Comissié d’Estatuts 12 14 46,2%
Comité de Seguretat i Salut 17 16 51,5%
Junta de PDI 9 14 39,1%
Junta de PAS 14 9 60,9%
Comite d’Empresa 1 14 44%

Font: Servei d’Analisi i Planificacid [SAP]

Com es pot comprovar, I'esfor¢ per a aconseguir la paritat a aquests organs de
govern i representacid és evident: en alguns casos s’ha assolit, mentre que en altres
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estem molt a prop d’aconseguir-la. Llevat de la Comissié de Professorat (32,4% de
dones)iel Consell Social (33,3% de dones).

DIRECTORS | DIRECTORES DE SERVEI (PDI),
2017

® Dones m Homes

Pel que fa a las direccions de serveis cobertes pel PDI, observem un comportament
semblant al que es dona als departaments universitaris. Les dones sols representen
el 28’6%. En canvi, segons pot comprovar-se a la taula segtient, es déna la situacid
inversa pel que fa al PAS (70% de capcaleres de serveis sén ocupades per dones),
degut, sense dubte al grau de feminitzacié d’aquest col-lectiu. Situacié que es
repeteix en les Administracions de Centres (vegeu grafics a la pagina segiient).

Distribucié per sexe dels carrecs directius unipersonals PAS (2017)

Carrec Dones Homes % Dones
Gerent/a 0 1 0%
Vicegerent/a 2 1 66,70%
Cap de Servei [ Cap Técnic [ Director/a 14 6 70%
Administrador/a de Centre /| Administrador/a .

_— 20 1 64,50%
d’Unitat
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DIRECTORS | DIRECTORES DE SERVEI (PAS),
2017

® Dones ®m Homes

ADMINISTRADORS | ADMINISTRADORES DE
CENTRE (PAS), 2017

m Dones ®m Homes
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5. Homes i dones en els doctorats honoris causa i les medalles
de la Universitat de Valéncia

El Doctorat Honoris Causa és la maxima distincié que la Universitat de Valéncia
concedeix a una persona en reconeixement de la seva trajectoria en |'ambit
academic, cientific o cultural, dels seus valors, aixi com de la seva especial vinculacié
amb la Universitat. La medalla de la Universitat de Valéncia és una distincio
honorifica que es podra atorgar a persones fisiques, corporacions i entitats, per radé
de llurs merits o dels rellevants serveis prestats a la nostra Universitat.

Les dones, malgrat les seues contribucions a la ciéncia, han estat historicament
invisibilitzades i no han rebut el reconeixement que mereixen en molts ambits de la
ciéncia i la cultura. A la Universitat de Valéncia, s’esta fent un esfor¢ important per
augmentar la proporcié de dones que reben aquestes distincions. A continuacio,
presentem les dades dels homes i les dones que han rebut distincions, per any i en
funcid de les facultats i unitats que els han proposat.

Proporcié de dones als Doctorats Honoris Causa del segle XXI

ANY HOMES DONES Total % Dones

2000 2 o] 2 0%
2001 4 2 6 33%
2002 0
2003 1 o] 1 0%
2004 4 o] 4 0%
2005 2 o] 2 0%
2006 2 (o] 2 0%
2007 1 0 1 0%
2008 2 (0] 2 0%
2009 4 o] 4 0%
2010 1 2 3 67%
2011 4 0] 4 0%
2012 2 1 3 33%
2013 1 o] 1 0%
2014 4 0 4 0%
2015 6 o] 6 0%
2016 4 2 6 33%
2017 1 2 3 67%
2018 1 1 2 50%
TOTAL 46 10 56 18%
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Proporcid de dones als Doctorats Honoris Causa del segle XXI en funcié de la facultat

que els proposa

FACULTAT QUE PROPOSA HOMES

Escola Teécnica Superior d'Enginyeria
Facultat de Matematiques
Facultat de Ciéncies Biologiques
Facultat de Fisica
Facultat de Dret
Facultat de Filologia, Traduccid i
Comunicacid
Facultat de Filosofia i Ciéncies de la
Educacio
Facultat de Quimica
Facultat de Geografia i Historia
Facultat d'Economia
Facultat de Ciencies Socials
Facultat de Medecina i Odontologia
Facultat de Magisteri
Facultat de Psicologia
Altres centres

TOTAL

2

w v W O

N = =2 v 2 W bW

N
(o))

DONES

0

O = O =

N O O O O OO0 oo

-—
o

% Dones

100%

0%

0%

Proporcié de dones als Doctorats Honoris Causa del segle XXI en funcio6 dels altres

centres que els proposen

Patronat especial V Segles
Departament d'Astronomia i Astrofisica i
Observatori Astronomic
Institut de Drets Humans
Rectorat
Unitat d'lgualtat
Universitats valencianes
TOTAL ALTRES CENTRES
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Proporcié de dones a les Medalles concedides en el segle XXI

ANY HOMES DONES Total % Dones
2000 3 o] 3 0%
2001 1 1 2 50%
2002 2 0] 2 0%
2003 3 0 3 0%
2004 1 o] 1 0%
2005 1 0 1 0%
2009 1 0 1 0%
2010 1 o] 1 0%
2011 1 1 2 50%
2013 1 1 2 50%
2014 1 1 2 50%
2016 4 4 0%
2017 2 3 5 607%
2018 2 2 4 50%
2019 o] 1 1 100%
Total 24 10 34 29%

Al llarg del segle XX, tant els Doctorats Honoris Causa com les Medalles que es van
atorgar van ser practicament la totalitat per als homes: el 100% del total de 41
distincions DHC i només una dona va rebre la Medalla de la Universitat de Valencia
en 1992.

Al llarg del segle XXI s’ha revertit en part aquesta discriminacié de les dones. Un 29%
del total de les Medalles concedides han sigut per a dones i un 18% en el cas dels
Doctorats Honoris Causa.
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6. Prevencid de I’assetjament sexual i per rad de sexe

6.1. Protocol d’actuacié enfront de I’assetjament sexual i de I’assetjament per raé
de sexe en I’ambit de la Universitat de Valéncia

La Universitat de Valéncia compta amb El protocol d’actuacié enfront de
I'assetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe® per a poder actuar davant dels
casos i denuncies que es produeixen en I’ambit universitari. Aquest protocol es va
aprovar en Consell de Govern de 28 de febrer de 2012 i s’ha activat Unicament dues
vegades:

e En maig 2018 s’activa per primera vegada i es resol amb l'informe de ’assessoria
confidencial en juny de 2018.

e En novembre 2018 s’activa per segona vegada el Protocol amb l'informe de
I’assessoria confidencial en febrer de 2019.

Actualment, esta pendent d’aprovacié un nou protocol que respon a les noves
necessitats de la comunitat universitaria, que inclou com a principal novetat una via
informal de resolucié de conflictes, aixi com I’estudiantat com a col-lectiu
directament afectat.

6.2. Prevencid de I’'assetjament sexual i per rad de sexe

La convivencia en igualtat i contra la violencia de génere en la Universitat de
Valéncia es presenta com un projecte d'intervencié universitaria en materia
d'igualtat de genere centrat en un codi que explicita les conductes que no sén
tolerables en les relacions entre homes i dones en aquesta universitat.

L'ambit universitari no escapa a la crua realitat de les violéncies masclistes i per aco
la Universitat de Valéncia manté com a linia prioritaria del seu treball per la Igualtat
d'Oportunitats entre dones i homes, la prevencid de la violéncia de génere tant en
el cas de I’estudiantat, com en el Personal d'Administracid i Serveis i Professorat.

Per aquesta rad, en matéria de prevencidé comptem amb el Codi de Conducta i Bones
Practiques en mateéria d’igualtat de génere®. Va entrar en vigor en el curs académic
2017/2018 i continua en constant actualitzacid amb noves aportacions i exemples
per part de la comunitat universitaria que s’incorporen a I’edici¢ digital del mateix.
Esta previst fer una ampla difusié d’aquest document clau en la prevencié de la
violéencia masclista quan s’aprove el nou Protocol, abans que termine el curs

> Accessible a la pagina web: https://www.uv.es/igualtat/actualitat/protocol%20ouveg.pdf
® Accessible a la pagina web: https://www.uv.es/uvweb/unitat-igualtat/ca/igualtat-
uv/sensibilitzacio/codi-conducta-bones-practiques-1285996109370.html
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2018/19. Per a tal efecte s’han encarregat al Servei de Publicacions 50.000
exemplars.

A més, s’han posat en marxa per primera vegada I’any 2018 dues mesures de
prevencio de la violéncia masclista:

1. En els tallers de Voluntariat que organitza el Sedi en el mes de novembre 2018, un
taller especific de Prevencié de la violéncia de génere’, que ens permetra comptar
amb estudiantat format que puga ser voluntari a la xarxa que la Unitat d’lgualtat vol
tindre en els diferents centres de la universitat.

2. En el Concert de Benvinguda que organitza la Universitat de Valéncia al mes
d’octubre 2018, amb I’assisténcia de milers de joves estudiants, compta amb un
Punt Violeta de prevencid de la violéncia de génere, atés per la Unitat d’Igualtat en
col-laboracié amb el Sedi i que varen integrar 6 estudiantes voluntaries (1 estudiant
de master juridic, 2 estudiants de master en Psicologia y 4 estudiants de 4 curs del
grau de Treball Social).

6.3. Acompanyament a dones victimes d'assetjament sexual o per rad de sexe

La Unitat d’lgualtat de la Universitat de Valéncia és el Servei que s’encarrega
d’atendre:

- les denuncies dels casos d’assetjament sexual, per rad de sexe i sexista que
es pateixen al si de la comunitat universitaria en les relacions entre PAS, PDI
o Alumnat.

- ales victimes de violéncia de génere per a protegir-les de la seua parella o ex-
parella dins les dependéncies de la UV i també en altres necessitats
academiques i psicologiques.

A la Universitat de Valéncia, comptem amb un teléfon directe d’atencid a victimes
de violéncies masclistes: 961625555.

Des de la Unitat d’lgualtat es realitza l'acompanyament a dones victimes
d'assetjament sexual o per rad de sexe. |, encara que el protocol només ha sigut
activat dues vegades, les actuacions d’ajuda a les victimes que es venen realitzant
des de la Unitat d’Igualtat son cada dia més nombroses amb la visibilitat que s’ha
donat a la tolerancia zero davant les violéncies masclistes i son molt diverses i
sempre consensuades amb elles:

v" Coordinacié amb el servei de seguretat UV: En tots els casos de victimes amb
ordres de proteccid; i en altres a on la victima se sent en perill, s’activa el
protocol de seguretat i autoprotecci6 per part del servei de seguretat de la
Universitat de Valencia.

’ Més informacié a la web: https://www.uv.es/uvweb/servei-informacio-dinamitzacio-
sedi/ca/voluntariat/formacio/tallers-voluntariat-1286051551431.html
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v' Facilitacié de gestions academiques,

v' Activacié protocol de proteccié de dades personals amb els serveis
informatics i de recursos humans,

v' Posar en coneixement al deganat o superiors jerarquics en cas del personal:
activacié de la via informal de resolucié de conflictes

v’ Gestionar trasllat d'expedients o mobilitat geografica

v' Derivacid a recursos externs (de I'ajuntament o la generalitat que atenen a
victimes de violéncia de génere).

v" Per tal de donar una atencié adequada a les victimes de violéncia masclista
s’ha posat en marxa un Grup de suport iniciat el 19 novembre 2018. Es tracta
d’un Taller d’apoderament enfront de la violéncia masclista dinamitzat per
una psicologa especialista en aquesta materia.

El registre de casos es fa des de I’'any 2016; i aquests s’han anat incrementant
progressivament fins a la xifra de 37 incidéncies, és a dir, persones que han
denunciat haver sofert alguna violéncia masclista a la Universitat de Valéncia. En 11
d’aquests casos els agressors sén persones externes a la UV, pero en els altres 26,
es tracta d’agressors que pertanyen a la nostra comunitat universitaria. Per
col-lectius, la majoria de les dentincies provenen de I'estudiantat (21 estudiantes).
Per part del personal de la UV, hem tingut 8 denuncies de PAS i 7 de PDI.

2016 5
2017 16
2018 25

2019 (fins a marg) 3

1 PER COL-LECTIUS VINCULACIO AGRESSOR

Y

m PAS = PDI
= ESTUDIANTES EMPRESAS EXT. ® EXTERNO = INTERNO
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7. Formacid en Igualtat

La formacié és una de les linies que han marcat els dos primers Plans d’lgualtat.
Aquesta esta vinculada a la promocié de la cultura d’igualtat, amb I'objectiu de
“Promoure els recursos necessaris per la creacid d’una cultura d’igualtat a la
Universitat” i, per tant, la necessitat d’ impulsar la formacidé en matéria d’igualtat del
PAS i PDI de la Universitat de Valéncia amb la inclusid, en els plans de formacid
d’accions, continguts i cursos destinats a promoure una cultura d’igualtat entre
homes i dones.

En el Il Pla d’Igualtat s’establia la necessitat que la formacié amb la perspectiva de
génere o els continguts especifics d’igualtat estigueren introduits en diferents
programes. Concretament, diverses mesures feien referencia a: “Incorporar la
perspectiva de genere en les accions del Servei d’Extensié Universitaria” (3.2.6) i
“Incloure continguts d’igualtat en la programacié del Centre Internacional de
Gandia” (3.2.7).

Respecte a la bateria d’accions relativa a les condicions laborals, I'objectiu “Garantir
que els principis d’igualtat de tracte i d’oportunitats siguen a la base de les relacions
laborals” marca com a accié la 4.2.5. “Facilitar ’accés als cursos de formacié evitant
qualsevol discriminacié per raé de sexe” i 'accié 4.2.6. “Per garantir la correcta
incorporacid i desenvolupament de la perspectiva de genere en I’ensenyament, la
Universitat ha de formar el professorat en aquesta matéria, tant en I’estadi inicial de
I’aprenentatge com mitjancant una formacié continua. Aquest aprenentatge tindra
una valoracid especifica en el curriculum del personal contractat docent.”

Respecte al compliment de les accions del Pla d’Igualtat en matéria de formacio en
igualtat val a dir que totes han estat acomplertes.

Pel que fa a la incorporacié en els plans de formacié de PAS i PDI de cursos
especifics en I’Us igualitari de la llengua, el treball desenvolupat per la Unitat
d’lgualtat ha estat divers. D’una banda és la Unitat d’lgualtat qui programa estos
cursos i els ofereix en 2013 a administradors/ores de centres “Curs de llenguatge no
sexista impartit per la filologa Teresa Meana” (5 hores).

En 2017, es reprén la formacié relativa al llenguatge no sexista amb un curs de
formacié a demanda “Llenguatge administratiu igualitari”’ de 15 hores de durada.
L’exit de convocatoria i la bona avaluacié generaren que s’incorporara a partir de
2018 a I'oferta del SFP.

El Centre Internacional de Gandia programa des de 2013 també formacié en matéria
d’igualtat:

e Curs “Ese oscuro objeto del deseo. El sexisme als mitjans de comunicacié”.
Juliol 2013 (10 hores).

e Curs d’especialitzacié per a agents en violéncia de génere. Juliol 2014 (20
hores)
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e L’Estiu de les Dones. Espai dedicat a la igualtat entre dones i homes en la 35a
Universitat d'Estiu de Gandia. 2018

El Servei d’Extensié Universitaria programa activitats formatives relatives a la
igualtat entre dones i homes

e Taller sobre Igualtat en La Nau Gran. En el marc de les IV Jornades
“Participacié i Trobada Intergeneracional”. Novembre 2013 (2 hores) - 30
persones participants (20 dones i 10 homes)

Fruit d’un conveni que es va signar amb el Instituto de la Mujer, es va poder realitzar
un curs de formacid en linia sobre igualtat dirigit a PAS i PDI en 2013 i 2014. A partir
de 2015 el Servei de Formacié Permanent incorpora un curs similar a la seua oferta.

Un altre dels continguts en mateéria d’igualtat impulsats per la Unitat d’lgualtat va
ser la formacid relacionada amb I’aprovacié del protocol d’actuacié davant
I’assetjament sexual i per rad de sexe. Es va dirigir a les integrants de la Comissid
d’lgualtat, al personal del Servei de Prevencid, Vicegerencia i a les propies
treballadores de la Unitat d’Igualtat: Abril 2013. A partir de 2015, aquesta formacid
també passa a formar part de I’oferta del Servei de Formacié Permanent.

Aixi mateix, ’any 2013 es va impartir el modul “Pla d’Igualtat” en el Diploma de
Gestid Universitaria adrecat al Personal d’Administracid i Serveis.

Per a estudiants:

» La Nau dels Estudiants i les Estudiantes sén una série de tallers dirigits a
estudiantes i estudiants, gratuits de 5 hores de durada i que es programen
en col-laboracié amb el Sedi. Des de 2014 fins 2019 es venen oferint tallers
relatius a la igualtat entre dones i homes.

» Tallers per a Voluntariat dirigits a estudiants i estudiantes de la Universitat
de Valéncia de la Prevencid de la violéncia de genere, 2018 1a edicid.

Els tallers han anat variant segons les tematiques que es valoraven més atractives
per a I’estudiantat.

e Amor, no m’estimes tant, estima’m millor 2014, 2015, 2017, 2018

e Ese oscuro objeto de deseo. La imatge de la dona als mitjans de
comunicacid. 2014

e Homesidones davant el repte de la participacié politica. 2014

e Lasimetria en les relacions, 2014

e De 50 ombres de Grey a Crepuscle: ;Necessitem més passid en las nostres
vides? 2015

e Guapa! Quan altres es prenen les nostres llibertats, 2015

e Neo-princesas de tocador, 2015

e ‘“Digues com parles i et diré com penses. Taller per a un Us inclusiu del
llenguatge”.2016

e La Magia del feminisme | altres il-lusions”.2016 i 2017
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e Los amores reidos son los mas queridos. 2016
* Youtubers, Instagramers com a influencers (també) per a la (co)educacién
2018

L’oferta formativa del Servei de Formacié Permanent en matéria d’igualtat

» PER A PDI: Modul d’igualtat dins del Curs Formacié Inicial Professorat
Universitari (FIPU) “La igualtat en la docencia i investigacié” dirigit al
professorat novell de la UV. (2 hores) 2015,2016,2017,2018, 2019

Any Dones Homes Total % Dones % Homes
2015 20 14 34 58,8% 41,2%
2016 28 17 45 62,2% 37,8%
2017 44 20 64 68,8% 31,3%
2018 68 29 97 70,1% 29,9%
Total 160 80 240 66,7% 33,3%

> PER A PDI/PAS
e Curs “Prevencio de la Violéncia de Génere”. 15 hores. 2015, 2016, 2017, 2018,

2019
Any Dones Homes Total % Dones % Homes
2015 17 4 21 81,0% 19,0%
2016 13 3 16 81,3% 18,8%
2017 25 5 30 83,3% 16,7%
2018 16 8 24 66,7% 33,3%
Total 71 20 91 78,0% 22,0%

e “De la paradoxa de la desigualtat al miratge de la igualtat. Curs de formacid
en linia sobre igualtat. 30 hores 2015,2016,2017,2018, 2019

Any Dones Homes Total % Dones % Homes
2015 25 8 33 75,8% 24,2%
2016 17 4 21 81,0% 19,0%
2017 19 7 26 73,1% 26,9%
2018 27 3 30 90,0% 10,0%
Total 88 22 110 80,0% 20,0%

* “Inclusié de I'analisi de genere a la investigacié cientifica” (IAGI), Curs de
formacié en linia. 24 hores 2017, 2018, 2019

Any Dones Homes Total % Dones % Homes
2017 21 9 30 70,0% 30,0%
2018 28 2 30 93,3% 6,7%
Total 49 11 60 81,7% 18,3%
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e ‘“Llenguatge administratiu igualitari” 15 hores. 2018,2019

Any Dones Homes Total % Dones % Homes
2018 26 4 30 86,7% 13,3%

Els continguts d’igualtat estan inclosos també als cursos de promocid com el que es
va impartir en 2013, “Formacié d’Igualtat en el curs de promocié de coordinadors (5
hores) d’accés al grup C1.

Altres de les accions formatives desenvolupades durant 2018 han estat les sessions
d’acollida en les Jornades de Benvinguda dirigides al estudiantat de nova
incorporacid de la UV. En alguns casos s’ha pogut incloure capsules formatives d’1 o
2 hores de durada dins de les assignatures d’incorporacid o de participacid.

Respecte al compliment de les accions del Il Pla d’Igualtat en materia de formacié
en igualtat val a dir que totes han estat acomplertes. Tot i que tenim un balan¢ molt
positiu i s’han aconseguit importants avancos en matéria de formacid, convé
assenyalar com a feblesa el reduit nombre d’homes que participa en aquestes
accions formatives, que en poques ocasions supera el 20% de I’alumnat. Cal posar de
relleu el llarg cami que ens queda per a arribar a tindre una plantilla de PAS i PDI
amb coneixements basics sobre la igualtat i la prevencid de la violéncia de génere.
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8. Conclusions

Com a conclusid general es pot afirmar que hi ha diverses asimetries de génere
entre les dones i els homes de la Universitat de Valéncia en els tres col-lectius que la
integren i que, obviament, reflecteixen un sistema que no tracta de manera
equitativa a les dones que estudien i treballen a la nostra institucid.

Es especialment cridanera la persisténcia del sostre de vidre en l'accés a les
categories professionals superiors del Personal Docent i Investigador, si bé resulta
evident que les xifres, lentament, van millorant en direccid a la consecucié de la
igualtat, com demostra la grafica de tisora que compara I'evolucid de les carreres
professionals d'homes i dones del PDI.

Pel que fa al Personal d’Administraci6 i Serveis, també s'esta corregint gradualment
I‘asimetria de génere (en aquest cas favorable a les dones); encara que cal fer
esment al fet que la correccié d'aquesta asimetria és molt més rapida en les escales
superiors d'aquest col-lectiu.

Els estereotips de genere en I'eleccié de carrera es manteneni fins i tot en algun cas
puntual s'intensifiquen. Que es mantinga la situacié (i fins i tot s'agreuge) és
particularment preocupant en titulacions en qué el punt de partida, manifestament
millorable, faria pensar en una rapida evolucié favorable. La persisténcia de xifres
molt baixes, fonamentalment en les carreres STEM, encara que també en Educacié
Fisica, revelen la dificultat de remoure els obstacles — sobretot en nivells anteriors a
['universitari- perqué realment estiguem en condicions de no perdre el talent femeni
en les arees esmentades.

Finalment, aquest diagnostic ha de constituir, juntament amb els estudis especifics
de bretxa salarial a la Universitat de Valéncia i el de Conciliacié de la vida personal,
laboral i familiar, I'input necessari per a orientar les accions que el lll Pla d'igualtat
de la nostra institucié haura d'abordar en els proxims anys.
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1. INTRODUCCION

La Unitat d’lgualtat de la Universitat de Valéncia cumpliendo el mandato del Il Pla
d’lgualtat, ha puesto en marcha este estudio que trata de identificar y medir la brecha
salarial de género en esta universidad. Esta investigacion tiene como base empirica los
datos que proceden de la nédmina (con todos sus componentes) de todo el personal de
la Universitat de Valencia en 2015. El anadlisis de esta brecha se ha realizado
diferenciando los dos principales colectivos del personal de la Universidad, el personal
docente e investigador (PDI) y el personal administrativo y de servicios (PAS) segun sus
respectivas categorias profesionales. Al analizar los componentes de las nédminas, se
han tomado, como variables explicativas, la edad del personal y la tenencia o no de
hijos e hijas. En una segunda fase del estudio, en el caso del PDI, se ha llevado a cabo
el analisis de las brechas salariales de género en las distintas facultades de la
universidad. El estudio de las ndminas del personal se ha complementado con
entrevistas realizadas a una muestra intencional de PAS y de PDI y focalizadas en la
trayectoria profesional. El objetivo de las entrevistas es comprender qué factores
modelan la trayectoria profesional y académica y, por lo tanto, influyen en la

configuracion de la brecha salarial, que es el centro de este informe.

Es importante comenzar introduciendo el concepto de brecha salarial de género. Esta
brecha se refiere a la diferencia sistematica en las percepciones monetarias que
hombres y mujeres obtienen en el mercado laboral. Esta diferencia procede de
multiples causas: del porcentaje de participacion (y dedicacion, por ejemplo, en horas
trabajadas) de hombres y mujeres en la fuerza de trabajo; de los tipos de ocupaciones
gue unos y otras eligen (o consiguen), conocido como segregacion horizontal; de las
barreras que dificultan a las mujeres el acceso a puestos de toma de decisiones
(segregacion vertical) y de numerosos estereotipos y sesgos de género que afectan a

las relaciones laborales y a las relaciones sociales en general.

La Comision Europea, a través de la Direccion General de Justicia, nos dice que La
brecha salarial de género refleja la actual discriminacion y las desigualdades en el

mercado laboral que, en la prdctica, afectan principalmente a las mujeres. Sus causas
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son complejas e interrelacionadas (UE. Direccion General de Justicia, 2015). Aunque se
ha generalizado la expresion “brecha salarial” (pay gap, en inglés), conviene aclarar
qgue no se refiere exactamente al salario, sino a la retribucién o remuneracion,
entendida como “el salario o sueldo normal de base o minimo y cualesquiera otras
gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el
empresario [sic] al trabajador en razdn de la relacion de trabajo” (Art. 141 del Tratado

de Amsterdam).

La brecha salarial, cuya supresion fue una parte destacada de las reivindicaciones del
movimiento feminista de los afios 1960 y 1970 -que sigue siendo objeto de atencién
por parte de las politicas publicas de los gobiernos, las instituciones supranacionales y
el mundo laboral en general- ha sido asunto de interés para los economistas al menos
desde la década de 1890 (Claudia Goldin, 2008 y Francine Blau, 2000). Esto quiere
decir que estamos ante un problema persistente, dificil de resolver. Por ello, vamos a
tratar de explicarlo desde todas las dimensiones que somos capaces, a partir de los
datos de los que disponemos y enmarcdndolo en las teorias y estudios que nos han

precedido.

Antes de entrar en la descripcion de la brecha salarial y en el estudio de la misma en la
Universitat de Valéncia, convendria conocer, aunque sdlo sea en trazo grueso, cudles
son sus dimensiones mas generales para contextualizar los resultados a los que hemos

llegado, con el estudio pormenorizado, de los datos de nuestra universidad.

Segun las ultimas cifras que nos ofrece el Foro Econédmico Mundial en su Global
Gender Gap Report 20151, |la media mundial de ingresos de las mujeres empleadas, en
ese afio, era de 11.000S frente a 21.000$ de los hombres. Extrapolando los datos de
los 10 ultimos afios, el Foro dice que, al ritmo actual, se tardaran 118 afios —hasta
2.133- en cerrar por completo la brecha salarial. Otras investigaciones tienen una
prevision aun mas pesimista, asi la American Association of University Woman estima

que no se cerrard hasta 2.1522. En Espafia, segin la Encuesta Anual de Estructura

! (http://reports.weforum.org/global-gender-gap-report-2015/ descargado el 6/09/2016)
2 http://www.aauw.org/article/pay-gap-will-not-close-until-2152/
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Salarial de 2014 del INE3, el salario medio bruto anual de las mujeres es de 19.744,82€
y el de los hombres de 25.727,24€. Esto es, las mujeres cobran un 77% de lo que

cobran los hombres, o lo que es lo mismo, la brecha salarial bruta es del 23%.

¢Cual es la situacidon en la universidad? ¢Esta igualado el salario de las mujeres y los
hombres? En el tiempo que llevamos realizando este estudio, casi sin excepcidn,
cuando alguna de las autoras comentamos lo que estamos haciendo, nos encontramos
con caras de sorpresa y con el mismo comentario que mas o menos consiste en decir:
“Pero si en la universidad no existe brecha salarial de género. No, no es posible. Los
salarios de mujeres y hombres son los mismos. Las catedraticas cobran lo mismo que
los catedraticos y las jefas de servicio lo mismo que los jefes de servicio”. En principio
cabria pensar que ese es el caso, ya que tanto los sueldos como los complementos se
dictan anualmente por la Secretaria de Estado de Presupuestos y Gastos del Ministerio
de Hacienda y Administraciones Publicas y son iguales para todo el personal
funcionario, sean hombres o mujeres. A esta situacion se anade la normativa
autondmica que se renueva cada afo y establece la cuantia de los componentes
salariales para la anualidad correspondiente (Decreto 174/2002, de 15 de octubre, del
Gobierno Valenciano, sobre Régimen y Retribuciones del Personal Docente e
Investigador Contratado Laboral de las Universidades Publicas Valencianas y sobre
Retribuciones Adicionales del Profesorado Universitario [2002/X11297]). A estos dos
mandatos legales se une la tradicidon de transparencia que caracteriza a la Universitat
de Valéncia. Esta politica de transparencia es la que nos ha permitido conocer y
trabajar con los microdatos que componen las ndminas de todas las personas
empleadas en la UV. Pero lo cierto es que, estudiados los niUmeros, vistas las nédminas,

la brecha salarial de género aparece.

Mads adelante veremos los distintos tipos de brecha y los diversos valores que arrojan
para la Universitat de Valéncia (de ahora en adelante, UV) pero antes de eso, conviene
conocer algunos aspectos del cardcter estructural de la discriminacién en nuestras
sociedades. En la UV, aun considerando a empleadas y empleados de la misma

categoria, encontramos diferencias salariales muy notables. En algunos casos, las

3http://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica C&cid=1254736177025&menu=res
ultados&idp=1254735976596 descargado 6/8/2016.
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diferencias se deben a que las mujeres han tenido una carrera laboral mas accidentada
gue los hombres debido, sobre todo, a las tareas de cuidado. En términos vitales (que
se traducirdn en términos econémicos), no es poca cosa esta diferencia. No se trata
solamente de que las madres se tomen licencias maternales mientras los padres no lo
hacen, o de que se tomen permisos para cuidar a otras personas dependientes.
Abandonar temporalmente la profesién para ocuparse intensamente de otras
personas no es un asunto temporal y limitado al periodo de licencia. Supone que, a la
vuelta al empleo, ademas del potencial efecto directo, puede producirse un efecto
indirecto y retardatario. Efectivamente, a menudo, a partir de un periodo intensivo de
cuidado, durante afos o durante toda la vida, la atencion y la preocupacion de algunas
de esas mujeres va a estar dividida entre las responsabilidades profesionales y las
familiares. Mientras tanto, a sus compaferos varones no les sucede lo mismo: ni han
interrumpido el ejercicio de su profesion ni se han enganchado técnica o
emocionalmente con la preocupacion y responsabilidad de los cuidados. Su sistema
cognitivo no se ha “troquelado” con las funciones de cuidado. Al parecer, y los datos
de la UV asi lo muestran, la tenencia de una criatura tiene efectos negativos a lo largo
de toda la carrera profesional de la mayoria de las madres y parece tener el efecto

contrario en los padres.

De alguna manera, podria decirse que el que las responsabilidades de cuidado
recaigan, casi en exclusiva, sobre las mujeres es un problema externo a la universidad.
Es un problema de una sociedad que separa roles femeninos y masculinos. Aunque ello
no obsta para que las universidades se preocupen por esta desigualdad social que
acaba discriminando monetariamente a sus empleadas. De hecho, los planes de
igualdad de numerosas universidades, entre ellas la UV, reconocen este problema y

promueven soluciones al mismo.

Pero no son sélo externas las causas de la desigualdad salarial. El progreso de la
carrera académica y profesional de las mujeres (y su correspondiente resultado
econdmico) esta lastrado por formas de desigualdad de género congénitas y
estructurales en las instituciones cientificas y otros tipos de organizaciones similares.

Venimos de un pasado muy androcéntrico (que tomaba como referencia, como patrén
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universal de ser humano, al varén) y muy sexista (que excluia, del &mbito académico, a
las mujeres por el hecho de serlo). Ese pasado, lamentablemente, todavia tiene peso
en nuestras instituciones cientificas, aunque se va reduciendo. La impresionante
carrera de las mujeres desde que se les permitié —de forma progresiva- el acceso a la
educacion va limitando el peso del sexismo y del androcentrismo en todos los niveles
educativos. Pero todavia quedan muchos sesgos de género, muchas micro-
discriminaciones en la interaccion diaria en el espacio académico, que retardan el

progreso de las mujeres en la academia y consecuentemente producen brecha salarial.

Por ello, la Ley Organica de Modificacidon de la Ley Organica de Universidades
(LOMLOU) de marzo de 2007 se ha preocupado por promover el equilibrio de género
en los comisiones de contratacién y de promocidn, ya que la inclusién de las mujeres
en estas comisiones es el primer paso para incorporar una mirada de género y que se
mitiguen las discriminaciones que se producen, casi de modo inconsciente, en la

valoracion de los méritos de las mujeres.

Quienes se sorprenden del objeto de esta investigacidon, podrian llegar a pensar que
con el incremento del nUmero de mujeres en la academia y en la administracidon
académica y la consecuente reduccion de las discriminaciones, la brecha salarial en el
caso de que exista, seria pequefia. Pero no es eso lo que encontramos en la UV. ¢Cdmo
lo explicamos? Ademas de las evidencias numéricas que iremos mostrando al analizar
categoria por categoria, facultad por facultad, etc., hemos de tener en cuenta que,
como hemos dicho arriba, la discriminacion de género dentro y fuera de las
universidades es sistematica y congénita. Y que una pequefa discriminacién, por
pequefia que sea, es discriminacion y sus efectos se multiplican y acumulan a lo largo
de la trayectoria profesional. A modo de aclaracidn, y aunque retrase unos momentos
la presentacién del estudio en si, nos gustaria referirnos a una investigacion llevada a
cabo ya en 1996 consistente en una simulacion en ordenador del efecto de una
discriminacion minima en una organizacion (Richard F. Martell, David M. Lane y Cynthia
Emrich, 1999). En ese estudio, proponen una simulacién en una entidad (podria ser

nuestra universidad) con ocho niveles jerdrquicos (con 500 puestos en el nivel mas

4 Por ejemplo, hasta 1910 las mujeres no tuvieron acceso a la educacidn universitaria en Espafia y en
algunas facultades o escuelas este acceso no se produjo hasta la segunda mitad del siglo XX.
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bajo y 10 en el mas alto). Se pone en marcha la simulaciéon, como si la entidad
funcionara durante 10 afios, habiendo empezado el primer afio con tantas mujeres
como hombres y teniendo ellas y ellos curriculos idénticos, pero introduciendo un
factor de discriminacién equivalente al 1%. Pasados 10 afios, la presencia de las
mujeres se ha reducido en un 53% en el nivel mas bajo y en un 35 % en el mas alto. Si
la simulacion se hace con un nivel de discriminacién del 5%, las cifras son del 58% vy del
29%, respectivamente. Con sinceridad, ¢alguien se atreve a decir que no tenemos un
1% de diferencia de trato con las mujeres y con los hombres en nuestras relaciones
cotidianas con alumnado y colegas? Sdlo con ese efecto del 1% se explicaria la brecha

salarial encontrada y mucho mas.

Otro conocido estudio sobre el efecto de los sesgos de género con repercusion salarial
es el llevado a cabo en la Universidad de Yale por Corinne Moss-Racusina et al. (2012).
Esta investigacion encontré que la diferencia de llamarse John o llamarse Jennifer (con

el mismo curriculo) se traducia en una diferencia de oferta salarial de unos 4.000S.

El referido caracter androcéntrico de la ciencia ha sido y sigue siendo ampliamente
estudiado®, pero de forma similar a la brecha salarial (a la cual contribuye como una
causa entre otras), no conseguimos eliminarlo. Ante esta persistencia, la Comisién
Europea, que lleva abogando desde el 52 Programa Marco por la igualdad en la
investigacion y la innovacién cientifica, en el actual Programa Marco, el octavo,
Horizonte 2020, insta a incluir la perspectiva de género (la alternativa a la perspectiva
androcéntrica) en la investigacién y la tiene en cuenta en la valoracidon para la

financiacion de los proyectos.

Sin lugar a dudas, una de las concreciones del caracter androcéntrico y sexista de las
instituciones académicas vy cientificas es el de las diferentes posiciones en la jerarquia
universitaria de mujeres y hombres que se traducen directamente en una diferencia

salarial. El estudio de esta diferencia salarial es el objetivo de esta investigacion.

5> La literatura al respecto es numerosa, pero es recomendable ver el portal Gendered Innovations
https://genderedinnovations.stanford.edu/, sostenido por la Universidad de Stanford y la Comisidn
Europea. Descargado el 10/11/2016.
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2. METODOLOGIA®

El andlisis de la brecha salarial de género ha suscitado una amplia literatura
internacional y nacional, tal y como hemos visto en la introduccion de este informe. Sin
embargo, la medicién de la brecha salarial de género en las universidades es una
cuestidon de reciente desarrollo en Espafia. En marzo de 2017, la Universidad del Pais
Vasco, ha publicado el estudio de su brecha salarial como parte de un informe mas
amplio sobre los presupuestos con perspectiva de género de dicha universidad’.
Sabemos que algunas otras universidades espafiolas han iniciado procesos de analisis
de la brecha salarial de género, pero la falta de apoyo institucional y la dificultad de

conversion de datos administrativos en estadisticos, ha frenado esas iniciativas.

En cualquier caso, hay algunos aspectos metodoldgicos del calculo de la brecha salarial
sobre los que aln no se ha llegado a acuerdos generalizados. Por ello, en este capitulo
metodoldgico explicaremos con detalle qué procedimientos hemos seguido, cuales
compartimos con estudios precedentes (de la Unién Europea, del INE o de otras

investigadoras) y cuales hemos desarrollado ex profeso para este estudio.

Como ya se ha mencionado, el presente estudio se ha basado en el analisis de las
nominas del personal de la Universitat de Valéncia para estudiar la brecha de género a
partir de las diferencias salariales entre hombres y mujeres. En estos inicios del
apartado de metodologia, es importante que se recuerde y se tenga en cuenta que en
la Universitat de Valencia se distinguen tres colectivos laborales: el Personal de
Administracién y Servicios (PAS), el Personal Docente Investigador (PDI) y el Personal
Investigador (PI). El contexto universitario publico regula la contratacion de todo el
personal, si bien la légica de |la carrera profesional (acceso y promocién) es diferente
en los tres colectivos. Tal es asi que el Pl, al depender su contratacién, su salario y su
permanencia en la universidad de convocatorias temporales (no indefinidas), casi
todas externas a la universidad, no genera puestos de trabajo institucionalizados. Esta

situacidn administrativa no les hace aptos para ser incluidos en el estudio de brecha

6 Este capitulo lo realizamos en colaboracién con Sergi Diaz, junto a quien disefiamos la transformacién
de las bases de datos administrativas en matrices estadisticas.

7 http://www.ehu.eus/es/web/berdintasuna-direccionparalaigualdad/aurrekontuak-genero-
ikuspegiarekin
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salarial ya que, entre otras cosas, incluiria una heterogeneidad que no es propia de los
empleos de la universidad. Asi podemos tener puestos de Pl de categoria equivalente
gue dependen de convocatorias distintas como pueden ser las de |+D Nacionales, las
de 1+D autondmicas o las propias de la universidad y cuya equiparacion salarial es
complicada. Quizas la falta de constancia temporal en el estilo de contrataciones en la
I+D espafiola dificulta su comparacién. En otros casos, para el Pl se trata de
contrataciones directas por parte de la universidad, asociadas a algln proyecto de
investigacidon. En no pocos ocasiones, se producen variaciones en la categoria laboral y
retributiva que estdn marcadas por la evolucién temporal del proyecto de
investigacion del que depende su contrato, lo cual incrementa su heterogeneidad y
deja sus retribuciones fuera de una ldgica de carrera interna a la universidad.
Probablemente, el andlisis de la brecha salarial de género del Pl demande un disefio de
investigacion diferente, donde el objeto de estudio no sea el Pl de una universidad en
concreto, sino el Pl que participa en cada convocatoria. Asi pues, ante la ausencia de
una posibilidad de tratamiento riguroso y consistente con las légicas de la carrera
profesional, como si se ha hecho con el PAS y del PDI, se decide no incluir en el
presente andlisis de la brecha salarial de la Universitat de Valéncia al Personal

Investigador.

El material empirico del andlisis cuantitativo consiste en la base de datos del personal
correspondiente a 2015 de la Universitat de Valencia. Esta informacién administrativa
ha sido transformada para elaborar una matriz de datos adecuada para la descripcién
de la brecha salarial de género, que tiene como unidad de analisis al personal de la UV
y como variables los componentes de la ndmina, las variables de identificaciéon de
colectivo y categoria profesional, asi como la pertenecia a una unidad administrativa
como son las facultades. A su vez, y a fin de encontrar elementos explicativos de esta
brecha, la matriz incorpora las variables de la edad y el sexo y la tenencia o no de hijos

del personal.

El acotado entorno administrativo, laboral y profesional de una universidad publica,
como es la Universitat de Valéncia, nos brinda la oportunidad de buscar la
contextualizacion de esta informacion cuantitativa del analisis salarial. Por este motivo,

para la comprensién y explicacion de algunos elementos de los datos resultantes, la
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investigacion se ha complementado con un estudio cualitativo. Dicho estudio,
disefiado ad hoc, se ha centrado en recoger los relatos de las trayectorias
profesionales del personal de la Universitat de Valéncia, tanto del personal de
administracion y servicios (PAS) como del personal docente e investigador (PDI) para
diversas categorias seleccionadas. La investigacién busca comprender qué factores
socio-biograficos han estado y estan modelando la trayectoria profesional y académica
y, por lo tanto, estan influyendo en la configuracion de la brecha salarial, que es el
centro de este informe. A tal fin, se han realizado entrevistas abiertas, focalizadas en
las circunstancias que han potenciado o limitado las carreras laborales y profesionales
del personal. Los acontecimientos, objeto de la entrevista, estan circunscritos tanto al
plano familiar (cuidados de criaturas o personas mayores, enfermedades,
separaciones, etc.), como a las redes o dispositivos institucionales (mentorizacion,
procesos de seleccion, etc.). También se consulté sobre lo que hemos denominado “no
hitos” es decir, aquellas oportunidades que no han sido aprovechadas por mujeres y
hombres a lo largo de la trayectoria. La muestra se disefid de forma intencional para
localizar a mujeres y hombres que han tenido trayectorias paralelas y para cubrir la

diversidad de categorias.

Si bien el foco de esta investigacion, centrado en el andlisis de la brecha salarial de
género, ofrece una foto fija del afio 2015; el andlisis de las entrevistas nos da
argumentos socio-biograficos e institucionales para comprender cdmo se ha llegado a

esta situacion.

2.1. La medicion de la brecha salarial de género

2.1.1.Distintos enfoques de medicion de la brecha

Existen varias formas de medir la brecha salarial que originan otras tantas definiciones
(Capitolina Diaz y Carles Simd, 2016; M2 Angeles Sallé, 2009). Por una parte, la llamada
brecha salarial bruta que es la diferencia porcentual entre el promedio de las
ganancias brutas anuales (salario mas complementos) de las mujeres respecto del

promedio de las ganancias brutas (salario mas complementos) anuales de los hombres.



Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper

Efectivamente, esta es una medida muy bruta, de brocha gruesa. Estd poco afinada ya
gue compara a todas las mujeres y a todos los hombres de un pais, de cualquier
categoria, que hayan recibido algin salario en un afio, bien sea pequefio como
resultado de un empleo poco cualificado y de muy pocas horas, bien sea mayor, como
consecuencia de una mayor cualificacion y/o de ser un trabajo intensivo, a tiempo
completo y durante todo el afio. Son, por tanto, obvias las dos grandes limitaciones de
esta “brecha salarial bruta”: compara salarios de personas de distintas actividades, de
distintas categorias y de personas que han trabajado un nimero de horas o un periodo
de tiempo diferente. Pero es una medida sintética y global que tiene al menos el valor
de ofrecernos el dato del volumen total de ingresos de mujeres y hombres en una
sociedad en un momento dado. Ese mero dato, a pesar de su poca finura
discriminativa, nos da una idea global de la enorme desigualdad de género que
prevalece en los ingresos respectivos de hombres y mujeres. Esta brecha apunta a las
numerosas desigualdades y discriminaciones estructurales que perjudican a las
mujeres en el dmbito laboral: menos oportunidades para que ellas trabajen a tiempo
completo, menos oportunidades para que trabajen con contratos indefinidos, menos

mujeres en los puestos altos y especializados, etc.

En el estudio de la Universitat de Valéencia que aqui presentamos, no calcularemos la
brecha salarial bruta por la falta de finura arriba indicada. En nuestro caso, trataremos
de superar una de las limitaciones discriminativas del concepto de “brecha salarial
bruta” al comparar los salarios por hora trabajada. Seguiremos asi la pauta de la
Comisién Europea y de la mayoria de los estudios oficiales espafioles. Cuando el
término de comparacién es la hora trabajada, éste incluye el valor de todas las
ganancias brutas percibidas durante un afio, el tiempo trabajado (horas de la jornada y
dias trabajados) y el numero de personas. Este calculo se realiza de modo separado
para hombres y mujeres. Al hablar de brecha salarial por hora trabajada nos referimos

a la llamada Brecha salarial ajustada.

Asi todo, con el célculo por hora trabajada, todavia seguimos comparando de un modo
indiferenciado a personas de distintas categorias, con diversidad de contratos y con

complementos muy diferentes. Para superar esas limitaciones de la brecha ajustada



Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper

por hora trabajada debemos disefiar otro concepto, el de la que llamamos Brecha

salarial doblemente ajustada, por hora trabajada y por categoria.

2.1.2.Definicion operativa de la brecha salarial de género

La unidad de medida que se va a utilizar en este informe es la medida utilizada en
Espana en la Encuesta de Estructura Salarial y homologada en las estadisticas de la
Unién Europea (Sallé y Molpeceres et. al, 2009). Esto es, la remuneracion media por
hora trabajada que se calcula sobre las horas trabajadas en los dias laborales del afio
de estudio. En el calculo se incluyen todos los componentes de la ndmina, sean fijos o
variables, que se produzcan a lo largo de un afio, que luego se divide por el tiempo

trabajado (horas en la jornada y dias en el afio).

Remuneracién por hora trabajada = ingresos brutos percibidos durante un afno
N2 de horas de la jornada x 260 dias®

Para comparar los diferentes grupos, se calcula la media de esta remuneracién por

hora trabajada:

Remuneraciéon media anual por hora trabajada = £ _remuneracién por hora trabajada
cantidad de poblacidn de referencia (N)

Habitualmente, tomando como referencia la remuneracion media anual por hora
trabajada, primero se obtiene la diferencia entre la remuneracion de las mujeres

respecto de la remuneracion de los hombres, y luego se aplica la siguiente férmula:

Diferencia de remuneraciones
X 100 = brecha salarial de género

Rem. media anual por hora trabajada hombres

En nuestra investigacién, por razones de simplicidad operativa, hemos utilizado otra
formula con la cual matematicamente se obtiene el mismo resultado absoluto. La
diferencia entre ambas es que con nuestra féormula cuando el resultado tiene signo
negativo lo identificamos directamente con la brecha salarial de género (el signo

negativo coincide con el menor salario de las mujeres). La férmula utilizada es:

8 este numero surge de multiplicar las 52 semanas del afio por 5 (ya que la jornada laboral se calcula
sobre la base de 5 dias semanales)
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Remuneracion media anual por hora trabajada de las mujeres | - 1 x 100 = Brecha salarial de género
Remuneracian media anual por hora trabajada de los hombres

Cuando el resultado de esta formula es cero (0) no hay brecha salarial de género.
Cuando es negativo (-),existe una brecha salarial de género, es decir, que al comparar
el salario de las mujeres respecto al de los hombres, ellas cobran menos. Si el

resultado es positivo, son ellas las que tienen un salario superior al de los hombres.

Ajustar por hora permite, en primer lugar, comparar la hora trabajada de personas con
jornadas laborales distintas. En segundo lugar, la remuneracion por hora recoge todas
las variaciones salariales que puedan producirse en un ciclo anual completo. Otra
virtud del calculo del salario hora anual, es que se pueden tener en cuenta,
excluyéndolas del computo salarial, las situaciones administrativas con efectos
salariales, que reducen las horas y dias trabajados, tales como las reducciones de
jornada, las bajas por maternidad/paternidad, o las excedencias que se hayan

producido durante el lapso considerado.

Respecto a las personas trabajadoras que no permanecieron todo el afo en el centro
de trabajo es necesario aclarar la diferencia con la metodologia usada por la Encuesta
de Estructura Salarial. En la Encuesta de Estructura Salarial se ajusta el salario de
aquellas personas que no permanecieron todo el afio en el centro de trabajo de forma
qgue “se les ha asignado un salario anual equivalente al que hubieran percibido de
haber estado trabajando durante todo el afio en las mismas condiciones” (Manual
metodoldgico de la EES, INE, 2012: 5). En el presente estudio, como se dispone de la
informacién acerca de las reducciones de jornada, ausencias y excedencias, hemos
tomado la decision de no provocar una situacion simulada. Asi pues, en vez de
adicionar salario, el ajuste (cuando la persona no trabaja todo el afio), se calcula

dividiendo por el tiempo en que efectivamente ha trabajado.

2.2. El procesamiento de los datos

Se debe considerar que la informacion administrativa objeto de estudio, tiene un

cometido claro en el funcionamiento de gestidn de una organizacion de cerca de 7.000
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personas y que dichos datos administrativos no estan organizados -porque no es esa
su funcion- para un estudio de brecha salarial de género. Es pues, necesario, que se
dedique un apartado para describir las decisiones técnicas tomadas a fin de convertir

esta informacion administrativa en datos aptos para su explotacién estadistica.

Si bien los datos que se manejan en este estudio toman como unidad de analisis al
personal de la UV, se ha de indicar que los datos hacen referencia a individuos que han
mantenido una relacién contractual con la Universitat de Valéncia y por ello se
incorporan al presente analisis. Los datos que se ofrecen en la presente investigacion
no se pueden tomar como indicativo, ni en términos absolutos ni porcentuales, de la

plantilla ocupacional de la UV.

2.2.1. La organizacion de los datos y la construccion de la matriz

El Servicio de Informatica nos proporciond tres tablas anonimizadas correspondientes
al afo 2015, relacionadas entre si a través de un cddigo asignado a la persona. La
primera tabla contiene todos los datos laborales y de ndmina del personal de la
Universitat de Valéncia. Los diferentes tratamientos de verificacion y homogeneizacion
para el correcto uso estadistico de los datos ira reduciendo este nimero inicial, como
se explica mas adelante. La segunda tabla, con el fin de ajustar las horas y los dias
trabajados, incluye las diferentes situaciones administrativas referidas a ausencias,
tales como la reduccién de jornada, las licencias con repercusion salarial y las
excedencias por servicio publico. La tercera tabla recoge los datos sociodemograficos

del personal (sexo, edad y tenencia de criaturas).

La organizacion de los datos se inicia con la unificacion de los cddigos de variables de
complementos salariales y de unidades académicas que aparecian con varios cédigos,
correspondientes, como deciamos, a usos administrativos, pero que son un mismo

conceptos para los fines analiticos de esta investigacion.

El primer paso a dar, una vez unificados los codigos, es la valoracién de la estabilidad y
coherencia de los datos. Para ello, se revisa toda aquella informacién pertinente para
el cdlculo de la brecha salarial de género, que forma parte del monto de la hora anual

trabajada. Se examinan, pues, los salarios anuales percibidos y sus complementos y las
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horas y dias trabajados, asi como la categoria profesional, siendo esta ultima una de

las variables centrales para ajustar la brecha salarial de género.

La categoria profesional origind una de las primeras situaciones que debia analizarse.
Todavia en el trabajo de la primera tabla, con los datos laborales y de nédmina, se
identificaron algunas personas (a través de su cdédigo anonimizado) que repiten en
codigo de puesto de trabajo. Con estas personas se genera una tabla que hemos
denominamos de “cambio de categoria” y se analiza su casuistica. Algunas personas
han cambiado de categoria profesional a lo largo del afio 2015 y ello genera un
problema de adscripcidon porque la pertenencia a una categoria profesional es una de
las variables de analisis centrales en un estudio de brecha salarial. Al profundizar en el
anadlisis, descubrimos que hay una situacidon que no es atribuible a un cambio de
categoria sino a simultanear dos categorias compatibles; esto es, pertenecer a los
colectivos PAS y PDI siendo a la vez PAS y profesorado asociado (15 casos). A este
grupo se les considera PAS y se agrega un componente salarial por el cobro que
perciben por las clases que dan como profesorado asociado. Una vez regulados estos
guince casos descritos, se resuelve dejar fuera del estudio a los 68 casos que durante
el afio de estudio han tenido algin cambio en su categoria profesional, sin distincion

de grupos o cuerpos a los que pertenezca.

Esa primera tabla, ya sin las duplicidades de los cambios de categoria, contenia

informacién sobre 6226 personas.

Siguiendo con el estudio de la consistencia de la base de datos, se observé que el
profesorado asociado y asociado asistencial son dos colectivos que presentan
regimenes de contratacién variables que dificultan su comparaciéon con el resto del
PDI. Es dificil asignar al Profesorado Asociado los dias laborales (y no naturales)
correspondientes a sus contrataciones, siendo éstos datos fundamentales para el
calculo de la brecha salarial. Esta dificultad se construye en tanto que la contratacién
del profesorado asociado esta vinculada al curso académico y no se ajusta al afio
natural, base de los cdlculos de brecha. También cambia la dedicacién horaria entre
personas de esta categoria profesional (90, 120, 150 o 180 créditos) y dicha dedicacién

puede fluctuar a lo largo del afo. Por estas razones, se ha excluido del analisis de la
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brecha salarial de género a 1321 personas contratadas como Profesorado Asociado y

523 como Profesorado Asociado Asistencial.

La inclusidon del Profesorado Asociado en el analisis tiene sentido cuando se mide
brecha salarial bruta (el volumen salarial total recibido por las mujeres en un afo en
relacion al volumen total recibido por los hombres), pero no es pertinente cuando el
objeto de comparacidén es el volumen salarial ajustado por hora trabajada. Por ello, se

deja su analisis para investigaciones futuras, especificas para esta figura contractual.

Una vez considerada esta casuistica y a partir de las tres tablas indicadas, mediante el
programa de gestidon de base de datos en Access 2007, se construye una Unica matriz
gue tiene como unidad de andlisis al personal de la Universitat de Valéncia y sus
variables recogen informacién sobre los datos socio-demograficos, la relacién
contractual con la universidad y la estructura de la nédmina. Esta matriz estd formada
por 4.382 individuos que han tenido alguna relacién laboral con la Universitat de

Valéncia en 2015 y de los cuales contamos con informacidén completa.

Asi pues, se genera una Unica matriz de datos preparada para ser leida y analizada

mediante el paquete estadistico SPSS v22. Esta matriz de datos contiene las siguientes

variables:

Datos personales Sexo, fecha de nacimiento, niumero de hijos e hijas.

Datos laborales Colectivo, categoria, unidad académica, dias trabajados,
duracion de la jornada, porcentaje de reduccion de
jornada, licencias y situaciones de excedencia.

Datos de ndmina Sueldo, complementos estipulados (especifico, destino,

trienios, cargos, productividad y méritos docentes e
investigadores, ropa de trabajo y peligrosidad) vy
actividades extraordinarias (asistencias, guardias,
conferencias, cursos, master, jornadas, colaboraciones,
gratificaciones, derechos de autor, cursos en ADEIT y
servicios extraordinarios).
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Una vez se dispone de una matriz apropiada para el analisis, comienza un segundo
proceso de trabajo sobre la misma, mediante el cual se identifican efectivos por

categoria, gracias a ello se continian depurando los grupos de personal.

En relacion del PDI, se ha excluido del andlisis a grupos con muy pocos efectivos: El
profesorado emérito (35) y el profesorado visitante (6) (comparten, ademas, el tener
una gran diversidad de situaciones administrativas que las hace incomparables); las
extintas figuras del profesorado colaborador (29) y del ayudante (20). En total suman

98 individuos. Dejan la matriz con un total de 4.292 individuos.

El colectivo del Personal de Administracién y Servicios (PAS) estd compuesto por
personal funcionario y personal laboral. Este ultimo grupo, a su vez, puede ser fijo o
eventual. Los datos disponibles del personal laboral no nos han permitido hacer
comparaciones significativas, bien por su escaso numero en algunas categorias, bien
porque los datos de ndmina carecen de homogeneidad. Por ello, han quedado
excluidos del andlisis. Se han eliminado 123 personas correspondientes a 29
categorias, por esta causa. También han quedado fuera del analisis las 3 personas con
contratos como personal eventual. En este momento la matriz consta de 4.166

individuos.

En sintesis, se han tomado una serie de decisiones que comportan dejar fuera del
analisis al colectivo completo del Personal Investigador, al personal administrativo
laboral y eventual dentro del colectivo del PAS; y a los siguientes grupos del PDI:
profesorado asociado y asociado asistencial, ayudantes y profesorado colaborador,

profesorado emérito y visitante.

Pasamos ahora a la revision de la pertinencia de los conceptos de la némina, para
cerciorarnos de que todos los ingresos correspondan al afio de estudio, 2015. En
principio, la informacidén que nos proporciona el Servicio de Informatica corresponde a
los pagos originados en 2015, por lo tanto, excluye aquellos que se pagaron en 2015
pero se originaron en 2014, y, a la inversa, con el mismo criterio, se incluyen los pagos
efectuados en 2016 pero originados en 2015. En esta exploracién, se detecta que en
2015 figura la paga extra de 2012. Una paga que no habia sido abonada en su afio

correspondiente debido a las medidas de ajuste fiscal durante la crisis y que por fallo
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del Tribunal Supremo es declarada inconstitucional, debiendo abonarse al personal
afectado. Esta paga se excluye porque no corresponde al afio bajo analisis y porque no
afecta de la misma manera a todos los individuos. No es percibida por las personas que
tienen una relacidon contractual con la Universidad en 2015 y no la tenian en 2012.
Tampoco, todo el personal que la percibe tenia la misma categoria laboral en esos dos
afos, y por si fuera poco, esa paga de 2012 puede corresponder a individuos que ya no

mantiene una relacion contractual con la Universitat de Valéncia.

Por ultimo, en el posterior tratamiento de los datos encontramos casos en los que las
medias de salario no se corresponden con las de su categoria profesional. Detectamos
6 casos que solo perciben trienios y 7 casos de los que no aparece informacién alguna
que afecte a los tres datos del célculo de la brecha (salario, horas y dias trabajados).
Eliminamos, pues, estos 13 casos, de tal manera que la matriz final utilizada en el

analisis es de 4.153 individuos.

Se debe recordar que el estudio se focaliza en la brecha salarial y no en la brecha de
ingresos ya que se deja fuera de este analisis cualquier ingreso percibido fuera de la
ndmina de la UV. Cabe sefialar que existen algunos ingresos del profesorado que no se
ven reflejados en los registros de la universidad. Por ejemplo, conferencias pagadas
por otras entidades. Estos ingresos no seran rastreados porque no se trata de
establecer la brecha general de ingresos entre mujeres y hombres, sino
especificamente la brecha salarial de género de la Universitat de Valéncia. La brecha
en lo que la UV paga a su personal. Esta decision esta en consonancia con la
metodologia de la Encuesta de Estructura Salarial del Instituto Nacional de Estadistica
gue establece que: “Para una interpretacion adecuada de las ganancias hay que tener
en cuenta que no se recogen las ganancias de segundos o terceros trabajos del mismo
asalariado, sino que se recoge lo que ha ganado en la empresa en la que ha resultado

seleccionado” (INE, 2012:5).

Una situacion especial es la del denominado “personal vinculado” que tiene docencia
en la universidad y, al mismo tiempo, presta servicios en hospitales universitarios. Los
ingresos generados por esas dos actividades los reciben aparecen sumados en una
ndmina Unica. Este personal supone sélo el 5,4% del total del PDI, pero sus néminas, en

promedio, mds que duplican las del resto del PDI, lo que hace que sus ingresos alteren
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artificialmente el computo de la brecha. Por ello, su andlisis se realiza de forma

separada y se presenta en un epigrafe especifico dentro del colectivo del PDI.

Por ultimo, cabe indicar que quedan fuera de control del estudio, las resoluciones de
litigios, ya que no tienen efectos relevantes para el volumen de personal con el que se

trabaja.

2.2.2. Definicion de los conceptos utilizados

En un epigrafe anterior ya se dio la definicién operativa de la brecha salarial de género
a través de su féormula y las derivaciones e implicaciones de la misma. En este apartado

se describen los conceptos que se utilizan para ordenar y clasificar los datos.

Comenzamos con las principales que hacen referencia a lo que entendemos por brecha

ajustada y brecha doblemente ajustada.

En este documento utilizaremos el concepto de brecha ajustada por hora trabajada para
aproximarnos a la brecha de género de poblaciones heterogéneas (toda la universidad, PAS y
PDI, facultades). Una caracteristica de esta brecha ajustada es que se encuentra afectada por
la desigual distribucion de mujeres y hombres a lo largo de las categorias profesionales-

salariales.

Cuando el concepto de brecha lo aplicamos a grupos homogeneizados en categorias
profesionales estamos utilizando lo que denominamos brecha doblemente ajustada, por hora
trabajada y por categoria. En esta, lo que introduce diferencias remunerativas son los

complementos salariales.

Respecto a las categorias profesionales del PAS, conviene recordar que la
Administracién Publica se organiza en dos cuerpos (perfiles profesionales): los que
ejercen funciones horizontales que pueden ser desarrolladas en distintos
departamentos —cuerpo de Administracion General— y los que ejercen funciones
especializadas dentro de la organizacién —cuerpo de Administracion Especial. En esta
investigacion se han incluido estos dos principales cuerpos, Administracion General y
Especial, y con finalidad exclusiva para este estudio, se ha agregado la categoria de

“Administracion Mixta”. Esta nueva categoria analitica, no administrativa, recoge
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puestos de trabajo que son compartidos por personal de Administracion General y
Especial. Esta construccién la realizamos por el hecho de que algunos puestos son
incluidos en los cuerpos de Administraciéon General y Especial, por lo tanto, no hemos

podido adscribirlos a ninguno de ellos en exclusiva.

Respecto al PDI no se ha desarrollado ninglin cambio en sus categorias profesionales,
pero si se han eliminado —por las razones descritas al hablar de la base de datos-
algunos de sus grupos. De este modo, la configuracion del PDI analizado queda como
sigue: Catedraticas/os, titulares de universidad, catedraticas/os de escuela
universitaria, titulares de escuela universitaria, personal contratado doctor y personal

ayudante doctor.

2.3. Informacion cualitativa para la comprensién de la brecha salarial de
género

Tal y como se ha presentado al inicio del presente apartado de metodologia, el estudio
cuantitativo de la brecha salarial se complementa con una investigacién cualitativa
basada en entrevistas individuales sobre la trayectoria profesional del personal de la
UV. El objetivo del estudio cualitativo es conocer las explicaciones que las personas
entrevistadas dan a los factores que han influido en su propia trayectoria, sobre los
que el analisis tratard de descubrir cudles pueden afectar a la produccion de la brecha
salarial de género. Para ello se realizaron entrevistas a una muestra intencional
seleccionada en base a trayectorias similares de hombres y de mujeres, tanto del PAS

como del PDI.

2.3.1. El disefio de la muestra tedrica

A partir de los datos de las ndminas y de las categorias profesionales, elaboramos
perfiles paralelos (una mujer y un hombre con el mismo perfil) para identificar a las
personas a entrevistar. Para disefiar los perfiles se tuvieron en cuenta tres variables:
nivel de salarios, categoria y tenencia o no de criaturas. Dichas variables se

desagregaron como sigue:
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a) Salarios: En este concepto distinguimos 3 grupos: salarios altos, medios y
bajos.

b) Categoria: En el PDI se seleccionaron las categorias siguientes: Catedras,
Titulares de Universidad (2 grupos por ser la categoria mas numerosa) y
Contratados Doctores. Se dejo fuera la categoria de Ayudantes Doctores
porque por su reciente incorporacién a la universidad, presentan una
trayectoria muy corta que probablemente arrojaria escasa informacion.
En el PAS, dos tercios de las personas entrevistadas son de la
Administracién General y un tercio de la Administracion Especial.

c) Tenencia de hijos/hijas (o su ausencia)

d) Edad

De este modo, los perfiles combinan las categorias con el resto de variables: salario
bajo, medio y alto; edades jovenes y mayores y tenencia o no de criaturas. En el disefio
se traté que hubiera una proporcion similar de personal de cada uno de los campus de

la Universitat de Valéncia.

A partir de la combinacion de las variables arriba sefialadas, se identificaron 21 perfiles
de mujeres y otros 21 equivalentes de hombres. Con la descripcién de los perfiles, el
Servicio de Informatica nos proporciond un listado de 42 personas de las que cada una
cumplia los requisitos de uno de los perfiles. Identificadas las personas y después de
una prueba piloto con personal (PDI y PAS) de nuestro propio departamento
(Sociologia y Antropologia Social) concertamos las citas y se procedié a las entrevistas.

En el anexo | se encuentra la muestra tedrica.

2.3.2. La entrevista por diagrama

Como se ha indicado, el objetivo del analisis de las entrevistas sobre las trayectorias
profesionales es conocer las razones que da cada persona de las decisiones privadas y
profesionales tomadas a lo largo de su carrera profesional y que, invariablemente,
han acabado afectando a sus salarios. Se trata de contrastar los datos numeéricos,
obtenidos de las bases de datos de la universidad, con la narrativa de los sujetos

productores de esos datos.
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Dado que el objetivo de las entrevistas es conocer la autopercepcién de la propia
trayectoria profesional, se ided un modelo particular de entrevista. La entrevista
comienza extendiendo una hoja A3 de forma apaisada sobre la que se traza en medio
una linea horizontal. Se le pregunta por la fecha de ingreso con salario en la UV,
tomada como indicador de relacién formal con la institucién, y esa fecha se establece
como punto de inicio de la trayectoria. En el otro extremo de la linea se situa 2015,
fecha de los datos a analizar. A partir de ese eje temporal, se le pide que vaya
indicando, con su correspondiente fecha, tanto los hitos y cambios en su carrera
profesional, como los “no-hitos”. En hitos se sefialan las nuevas oposiciones o
promociones y en no-hitos se marcan las oportunidades de promocién perdidas. En
cada una de ellas se le pregunta por el sistema de ascenso y/o por las razones para no
obtener el ascenso. Las fechas se van marcando en la linea horizontal y las
explicaciones se anotan bajo la misma. Se le pregunta también por si ha tenido algun

apoyo en la carrera (tipo mentorazgo) o lo contrario.

Una vez establecida la trayectoria exclusivamente laboral, se les pide que expliquen si
ha habido un acontecimiento, en su vida personal no profesional, que haya afectado a
esta ultima, para bien o para mal. Esa informacién se va anotando en la parte superior
de la linea. La informacidon requerida en este punto es la relativa a nacimiento de
criaturas, enfermedades, ruptura de pareja, cuidado de mayores u otros dependientes,

etc.

La entrevista concluye pidiendo que exprese cualquier otra circunstancia que
encuentre relevante en su carrera profesional y que no haya sido mencionada durante

la entrevista.

Las entrevistas fueron faciles de realizar, se les advertia que necesitabamos disponer
de media hora y la entrevista en si, no llevd mas de ese tiempo en ningun caso. La

reaccion de las personas a entrevistar fue buena, lo cual agradecemos.
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2.4. La caracterizacion de la poblacidn a través del estudio de la edad

Dada la relevancia que tiene la edad y, segin nuestra hipdtesis, el sexo, para
configurar las trayectorias profesionales del PAS y del PDI, y antes de entrar en el
analisis de los resultados propiamente dichos, se ha considerado conveniente la
introduccidon de un epigrafe dedicado a conocer las piramides de edad y sexo de los

colectivos de analisis.

Piramide de edades segin sexo del PDI

Hombre Mujer

56 y mas afios| 56 y mas afios

~De 46 a 55 afios

De 46 a 55 afios]

Hasta 45 afios—| Hasta 45 afios

T T T T T T I T T T T T T
600 SO0 400 300 200 100 0O 100 200 300 400 S00 600

Recuento

Grafico 1

En el grafico 1 se puede ver la pirdmide de edad del PDI. En la franja de edades mas
bajas, la proporcién de hombres y mujeres es la misma, lo que da cuenta de una cierta
equiparacién de la presencia de hombres y mujeres. No sucede lo mismo con las otras
dos franjas de edades, en las que hay mas hombres que mujeres. Sobre todo en la
franja de 56 y mas afios, en la cual el nimero de hombres duplica al de mujeres. La
franja de edad mas joven esta notablemente mermada, mas en hombres que en
mujeres, en relacion a las otras dos franjas. En resumen, la piramide de edades revela
una creciente masculinizacién en el PDI, con la edad y pone en cuestion el reemplazo

generacional.
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Piramide de edades segiin sexo del PAS
Piramide de edades por sexo del TOTAL del PAS Administracion General

Hombre Mujer Hombre Mujer

56 y mas afios 56 y mas afios 56 y mas afiosT] 56 y mas afios

De 46 a 55 afios] De 46 a 55 afios

De 46 a 55 afios| "De 46 a 55 afios

Hasta 45 afios| rHasta 45 afios

Hasta 45 afios=] ~Hasta 45 afios
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Recuento

En la pirdmide de edad y sexo del total del PAS (grafico 2) se aprecia la feminizacién de
este colectivo y que, la franja de 46 a 55 afios es la mas numerosa para ambos sexos. Si
se compara esta piramide con la del PDI (gréafico 1), podemos decir que la poblacidon

del PAS es mas joven y esta notablemente feminizada.

Vale la pena sefialar que la edad es una variable que influye de un modo diferenciado
en el PAS y en el PDI. Mientras en el PDI es imprescindible promocionar pasados unos
afios del ingreso a la siguiente categoria (a excepcion del salto a las catedras), en el

PAS la movilidad ascendente no estd requerida.

En el grafico 3 se puede observar que la Administracién General es similar en la

proporcion de edades y sexo al total del PAS.

En el caso de la Administracion Especial (grafico 4) cambia respecto del total, la
relacion entre el volumen de mujeres y hombres, incrementandose estos ultimos.
Mientras que la que hemos llamado Administracién Mixta (grafico 5), debido a la
mayor proporcién de personal especial en la misma, la pirdmide es similar a la de la

Administracidn Especial.
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Piramide de edades por sexo del PAS
Administracién Especial Piramide de edades y sexo del PAS
Administracion Mixta
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Grafico 4 Grafico 5

2.5. Plan de analisis para el calculo de la brecha salarial

Una vez que se han definido los conceptos basicos que afectan al calculo de la brecha
salarial de género, se ha construido la matriz de datos y se ha mostrado la relevancia
contextual de la estructura de edad y sexo del personal de la Universitat de Valencia, el
analisis se centra en primer lugar en las brechas salariales de género de las categorias
del PAS y del PDI como primer ajuste del cdlculo de la brecha. Previamente, se
exponen los argumentos de la inadecuacion de tomar en consideracién la brecha
salarial de género de toda la universidad. A fin de contextualizar y comprender los datos de

las brechas globales, se mostrard informacion acerca la distribucidén por sexo del personal de la

UV y la correspondiente distribucién de la masa salarial entre ambos sexos.

En el capitulo dedicado al PAS, el andlisis de los datos se estructura en torno a los cuerpos
administrativos (recordemos, la administracién general, la especial y la categoria mixta,
creada ex profeso), y para cada uno de ellos, se desagregan los datos por categorias
profesionales. Uno de los elementos centrales en el andlisis de la brecha salarial, son
los componentes no fijos de las ndminas, asi pues, hemos realizado un nuevo nivel de
analisis para el calculo de brechas especificas de los componentes fijos y variables de
la estructura salarial. Por ultimo, y con dnimo de evidenciar algunos argumentos
socioldgicos importantes en el estudio de la brecha salarial de género, como son los

techos de cristal y la denominada brecha de cuidados, se analiza la incidencia de la
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edad, la tenencia o no de hijos e hijas. Se realizan estos analisis desagregando los

datos por edades y por categorias profesionales.

El apartado dedicado al PDI sigue un analisis similar, pero agrega el de los sexenios

ademas de realizar un analisis agregado por facultades.

Por ultimo, conviene indicar, que el analisis del estudio cualitativo nos permite
introducir elementos de comprension y explicacion del estudio cuantitativo. La imagen
que nos han ofrecido las personas entrevistadas, no tiene el suficiente corpus para
hacer generalizaciones, pero si ofrece claves interpretativas para discernir el origen de

las diferentes brechas salariales de género observadas.

3. LA BRECHA SALARIAL DE GENERO GLOBAL Y POR COLECTIVOS
PASY PDI

En esta seccidn analizaremos la brecha salarial global de género del personal de
dedicacién completa y habitual de la UV. Conviene comenzar por conocer las
caracteristicas bdsicas de la poblacion a estudiar, cuantas mujeres y hombres
componen el personal de la UV y cual es la masa salarial total que perciben unas y

otros anualmente.

En los graficos 6 y 7 podemos observar la distribucidon por sexo de personas y de la
masa salarial: mientras las mujeres representan el 52% del total del personal de la
universidad, participan solo del 44% de la masa salarial. Los hombres, a la inversa,
representan solo el 48% del personal pero participan del 56% de la masa salarial. Esta
primera aproximacion, muy general, ya indica que existen unas diferencias
significativas entre la presencia de mujeres y hombres y su participacion en la masa

salarial, en detrimento de las primeras.
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DISTRIBUCION DE LA MASA
SALARIAL DE LA UV. 2015

Hombre
56%

Grafico 7

En los graficos 8, 9, 10 y 11 puede verse que mientras en el PAS la diferencia entre la

proporciéon de mujeres y hombres, y la proporcién de su masa salarial, es sélo de un

punto negativo para las mujeres; en el caso del PDI esa diferencia es de 4 puntos.

PDI: DISTRIBUCION DEL
PERSONAL. 2015

Hombre
60%

Grafico 8

PAS: DISTRIBUCION DEL
PERSONAL. 2015

Gréfico 10

PDI: DISTRIBUCION MASA
SALARIAL. 2015

Hombre
64%

Grafico 9
PAS: DISTRIBUCION MASA

SALARIAL. 2015

Hombre
34%

Grafico 11



Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper

En un primer momento, nuestra intencién -luego de mostrar estos graficos
descriptivos- fue calcular la brecha salarial global de género de toda la Universitat de
Valéncia. Pero luego de un intenso debate tedrico-metodoldgico, llegamos a la
conclusién de que calcular la brecha global de la universidad puede resultar una
construccidn errénea, una quimera. El valor resultante de esta brecha salarial global
seria de -22,89%, pero es una medida que no es comparable con datos generales de
paises, otras agregaciones territoriales o, incluso, otras universidades, si no se conoce
la estructura de los datos. EI mencionado valor es el resultado de tratar de forma
indiscriminada a dos colectivos que son muy diferentes, casi podriamos decir, que
estan en las antipodas. Un colectivo masculinizado (el PDI: 60/40) y otro feminizado (el
PAS: 33/67), con diferencias salariales importantes entre ellos. El promedio salarial por
hora trabajada del colectivo masculinizado (PDI) es casi el doble (28€ hora) que el del
colectivo feminizado (PAS) 15€ hora. En el caso del PDI estamos hablando de un
cuerpo al que se accede con titulacién superior. Mientras el PAS tiene un rango de

titulacion requerida mas amplio, que incluye titulaciones inferiores.

Tabla 1. Caracteristicas del PAS y del PDI, UV 2015

Personal de Administracién Personal Docente
y Servicios (PAS) Investigador (PDI)
PorFentaje de hombresy 33/ 67 60 / 40
mujeres
[+]
n ab.solutos de hombres 597 / 1222 1405 / 929
y mujeres
Remuneracién medla.1 15¢€ 58 €
anual por hora trabajada

Al calcular la brecha y poner en el numerador al promedio de las remuneraciones de
todas las mujeres de la UV, habria que tener en cuenta que éste se ve afectado por el
mayor peso numérico de las mujeres PAS (con menor remuneracién media). Mientras
qgue en el denominador, los promedios de las remuneraciones de todos los hombres de
la UV se verian incrementados por el mayor peso numérico de los hombres del PDI
(con mayor remuneracién media). Esto se refuerza porque en el PDI las categorias
superiores (CU y TU) son mas numerosas. Por el contrario, en el PAS son las categorias
inferiores las que tienen un mayor peso cuantitativo. En consecuencia, la brecha del -
22,89% estda determinada por elementos distorsionantes que proceden de las

diferencias socio-demograficas y econdmicas entre los dos colectivos (el PAS y el PDI).
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En cambio, cuando se calcula la brecha global en el mercado laboral, fuera de la
universidad, el espectro de actividades masculinizadas y feminizadas es mas amplio, no

esta tan polarizado y se produce una mayor compensacion.

Por las razones expuestas, consideramos que en la UV se han de analizar por separado

las brechas salariales de género del PAS y del PDI.

En la tabla 2 analizamos las remuneraciones medias y las brechas salariales en estos
dos colectivos. Podemos observar que la remuneraciéon media de las horas anuales
trabajadas en el PDI, en el caso de los hombres, es de 29,2€ y en el de las mujeres de
25,2€; mientras que en el PAS ese valor es de 15,2€ para los hombres y de 14,9 € para
las mujeres. Ello indica que la brecha salarial de género en el PDI es del 13,97% y en el
PAS es del 2,09%. Mientras los valores minimos percibidos por hora (columnas de la
derecha) en ambos colectivos son relativamente similares, en los valores maximos, las
diferencias son muy notables.

Tabla 2. Brecha salarial de género bruta (incluye salario y complementos), tomando como
medida la hora remunerada, UV 2015

. Media de la . Minimo Maximo
Colectivo L, Brecha salarial de Personas . .
Sexo remuneracidn-hora . percibido por | percibido por
laboral género Bruta (N)

anual hora anual* hora anual**
Hombre 29,2404 1.405 10,52 120,37

PDI -13,97%
Mujer 25,1555 929 9,95 61,70
Hombre 15,2020 597 10,10 44,96

PAS -2,09%
Mujer 14,8842 1.222 9,63 38,03

*Se refiere al menor valor de la hora anual percibido por algin trabajador/a.
**Se refiere al mayor valor de la hora anual percibido por algtn trabajador/a.

En el caso del PDI, como se ha indicado en el capitulo de metodologia, hemos
diferenciado entre el personal que trabaja en exclusiva en la universidad y el que
ademas de las tareas docentes trabaja en hospitales universitarios (personal
vinculado). Por este motivo, en la tabla 3 hemos distinguido el PDI vinculado del PDI
general. Gracias a esta distincion podemos ver que la remuneraciéon media de las horas
anuales del personal vinculado a hospitales es del doble respecto de la de sus colegas
exclusivamente universitarios. Esta situacién, por si misma, no debiera producir mas
brecha de género, pero lo hace y con creces: mientras la brecha del PDI “solo

universidad” es del 10,97%, la del PDI “vinculado” alcanza un 14,5%.
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Tabla 3. Brecha salarial de género bruta (salario y complementos), tomando como medida la
hora remunerada (PDI) Distinguiendo entre PDI con dedicacién exclusiva en la universidad, y el
PDI que comparte esa dedicacion con el trabajo en hospitales vinculado. UV 2015

. Media de la . Minimo Maximo
Colectivo ) Brecha salarial de . g
Sexo remuneracion- . Personas percibido por | percibido por
laboral género Bruta * %
hora anual hora anual hora anual
Hombre 27,6792 1.315 10,52 102,58
PDI solo -10,97%
universidad | Myjer 24,6424 905 9,95 52,59
. PD.I Hombre 52,0520 90 33,41 120,37
universidad +
hospitales -14,50%
osp Mujer 44,5019 24 27,50 61,70
vinculados

*Se refiere al menor valor de la hora anual percibido por algin trabajador/a.
**Se refiere al mayor valor de la hora anual percibido por algin trabajador/a.

En los graficos 12 y 13, se observan diferencias en cuanto al sexo en la distribucion del
PDI segun trabaje solo en la universidad o esté vinculado a hospitales. En el primer
caso, las mujeres representan el 41%, pero entre el personal vinculado apenas llegan al
21%. En definitiva: menos mujeres gozan del espacio de privilegio salarial del PDI
vinculado, y cuando lo hacen (el 21%), ganan menos que sus compaineros varones

(brecha salarial de género del 14,5%).

PDI "SOLO UNIVERSIDAD". 2015 PDI "VINCULADO". 2015

Hombre
79%

Grafico 12 Grafico 13

Por lo expuesto, consideramos que hemos de tratar de un modo diferenciado la
brecha salarial de género entre el PAS (que es del 2,1%) y el PDI; y dentro del PDI,
entre el que trabaja solo en la universidad (que es del 11%) y el que también trabaja en

hospitales vinculados (que es del 14,5%). Dada la gran diferencia entre estas tres
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magnitudes, el respeto al significado de los datos recomienda no utilizar la cifra de
brecha de la Universitat de Valéncia y en su lugar hablar de brecha del PAS, brecha del
PDI sin personal vinculado y brecha del PDI vinculado. Probablemente estas cifras sean
mucho mas comparables con las cifras de otros estudios que seguramente manejan

datos con diferentes niveles de agregacién
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Brecha salarial de género del
Personal de Administraciony
Servicios
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En este capitulo, analizamos en primer lugar la brecha salarial de género por cuerposy
categorias, a continuacion, la estructura salarial del PAS (componentes fijos y variables
con sus brechas de género especificas). En tercer lugar, analizamos el efecto de tener o
no hijos e hijas en la brecha salarial de género. El analisis se realizara por edades y por

categorias profesionales.

El PAS en el ambito profesional y privado

La impresién general del analisis de las entrevistas realizadas al PAS es que, desde su
punto de vista, su carrera profesional no se ha visto afectada por discriminaciones de
género. Sin embargo, se han ido destapando situaciones en las que se revelan
practicas profesionales que repercuten de un modo diferente en el salario y en las
promociones de la carrera profesional de mujeres y hombres. Por ejemplo, es mucho
mas frecuente que los hombres se apunten a realizar asistencias, horas extra, etc. Por
el contrario, algunas mujeres manifiestan que han renunciado a puestos de
responsabilidad por la exigencia de disponibilidad, mds alld de un horario estandar y
regulado. Son mujeres que padecen hambre de tiempo (Evelyn Sullerot, 1970) y no
solamente en el caso de que tengan criaturas, sino porque desean tener tiempo

propio. De lo cual no se desprende que reduzcan su compromiso con el empleo.

Algunos testimonios indican que las mujeres con criaturas a su cargo, tengan o no
pareja, han tenido que renunciar a puestos u oportunidades de promocién que les
exigian un horario poco compatible con el cuidado de su familia (por ejemplo, trabajar

por las tardes).

No hemos encontrado ningun caso en que un hombre del PAS haya limitado o frenado
su carrera profesional por apoyar a su pareja. A la inversa, si que hemos entrevistado a
una mujer del PAS de la Administracion Especial que, siendo ella la principal
proveedora de su hogar, renuncié a una oportunidad de salto a la vida académica; se
mantuvo en la estabilidad del PAS hasta que su pareja finalizd sus estudios y su

oposicion, y consiguio un empleo estable.
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En lo relacionado con las carreras internas, una voz femenina nos pone sobre aviso
sobre dos formas diferentes de acceso a la promociéon. Una situacién denominada “de
mejora”, no competitiva, y otra en momentos de promocién publica y competitiva. Ello
revela la existencia de grietas de discrecionalidad en la estructura organizativa de las
organizaciones. Segun sabemos por la literatura al uso, la discrecionalidad perjudica a

las mujeres (Jo Freeman. 1972)

4. LA BRECHA SALARIAL DEL PAS POR CUERPOS Y CATEGORIAS

En el caso del PAS hemos mencionado que se trata de un sector feminizado (67% de
mujeres sobre el total). Sin embargo, su proporcién disminuye en la categoria

profesional mas alta, A1 (55%).

En el grafico 14 se observa que el 14% sobre el total de hombres ocupan esa categoria

mas alta; mientras que en el caso de las mujeres, solo estan un 9% de las mismas.

En el grafico 15 puede observarse que en las categorias A2, C1 y C2 la proporcion de
hombres es del 32%; cifra que se incrementa al 45% en la cuspide profesional

(categoria Al).

DISTRIBUCION DE DISTRIBUCION POR SEXO DEL
CATEGORIAS DEL PAS SEGUN PERSONAL DE CADA
EL SEXO. 2015 CATEGORIA. 2015
HC2 mCl mA2 mAl B Hombre B Mujer

HOMBRE MUIJER

Grafico 14 Gréfico 15
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En la tabla 4 observamos, tal como se ha anticipado, que la brecha salarial de género
para el conjunto del PAS es del 2,09%. Esta brecha es el resultado de la desigual

participacién de mujeres y hombres en la categoria mas alta de |la organizacion.

Tabla 4. Brecha salarial de género ajustada y por las categorias del PAS, UV 2015

Categorias HOMBRE MUJER Brecha,salarial
PAS Media N |Media |N de género

c1 14,2052 335 | 14,4075 | 744 142%

c2 11,2490 | 106 | 11,4195 | 224 152%

A2 17,4483 71 17,4414 149 0.04%

Al 22,1840 | 85| 22,0249 105 072%

Total 15,2020 | 597 | 14,8842 | 1222 -2,09%

Ahora bien, si ajustamos el calculo de la brecha y observamos qué sucede dentro de
cada categoria, el resultado es que en las categorias mas bajas (C1 y C2) la diferencia
salarial es positiva para las mujeres, es decir, en promedio ellas cobran mas que ellos.
Lo contrario sucede en las categorias de letra A (1 y 2), donde la brecha, si bien es
pequefia (0,04 y 0,72%) favorece a los varones. En sintesis en la categoria Al ellos
incrementan proporcionalmente su participacién y su salario es —en promedio- un

poco mayor.

Para obtener resultados aun mads ajustados es necesario considerar las diferencias
entre los grupos del PAS (Administraciéon General, Especial y Mixta). En la tabla 5
puede observarse que existe una diferencia importante en la brecha salarial, entre los

tres grupos del PAS

Tabla 5. Brecha salarial de género ajustada para los distintos grupos de PAS, UV 2015.

HOMBRE MUJER Brecha salarial de

Grupos PAS Media N |Media [N género
Administracion General 14,9489 | 241 14,8369 | 699 -0,75%
Administracién Especial 16,7323 | 204 | 15,8937| 268 5,01%
Administracion Mixta 13,5495 | 152| 13,953 | 255 2,98%
Total PAS 15,202 | 597 | 14,8842 | 1.222 -2,09%

El colectivo en el que la brecha de género es mas pronunciada es en el de la

Administracién Especial (-5%), mientras que en el grupo que hemos denominado
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Administraciéon Mixta, la diferencia salarial se produce, en promedio, en favor de las
mujeres (2,98%). Finalmente, en la Administracion General, la diferencia es muy

reducida (-0,75%).

4.1. Administracion General

La Administracién General estd compuesta por tres categorias: A2, C1 y C2. La
presencia de esta ultima, la C2, es testimonial, ya que solo estd integrada por 6

personas.

Los puestos que incluye cada categoria son los siguientes:

Nivel A2 Administracion General

ESCALA DE GESTION UNIVERSITARIA
TECNICO MEDIO

ESCALA ADMINISTRATIVA

E. DE APOYO ADMINISTRATIVO

E. AUX. ADMINISTRATIVA

E.A.B. APOYO ADMINISTRATIVO

En el PAS, el colectivo mds feminizado corresponde a la Administracién General, con

un 74% de mujeres sobre el total.

En el grafico 16 podemos observar que el 8% de los hombres y de las mujeres ocupan
la posicién mas alta de la Administracidon General (categoria A2) de tal modo podemos

decir que en este grupo se produce un acceso igualitario a la categoria mas alta.

En el grafico 17, se puede ver que la relacién de hombres y mujeres de la categoria A2
es 23/77, fraccion que contrasta con el total del PAS que, como hemos visto en el

punto anterior hemos, se sitia en 45/55.
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DISTRIBUCION DE CATEGORIAS DISTRIBUCION POR SEXO DEL
DE ADM. GENERAL SEGUN EL PERSONAL DE CADA
SEXO. 2015 CATEGORIA ADM. GENERAL.
HC2 HC1 WA2 2015

EHombre M Mujer

0,

HOMBRE MUIJER

c2

Grafico 16 Grafico 17

De resultas de esta distribucion de categorias, en la tabla 6 la brecha global de género

es menor (0,75%) respecto de la registrada en el total del PAS (2,09%).

Tabla 6. Brecha salarial de género ajustaday por categorias Administracién General (PAS), UV

2015.
Hombres Mujeres
Categoria Media Media Brechalsalarlal
remuneracion N | remuneracion N de género
hora anual hora anual
A2 18,7780 19 17,9686 62 -4,31%
C1 14,6238 | 220 14,5401 633 -0,57%
C2 14,3284 2 13,2613 4 -7,45%
Total 14,9489 | 241 14,8369 699 -0,75%

Se observan mayores diferencias en el interior de la categoria A2 en la cual, a pesar del
acceso igualitario que hemos mencionado, la brecha salarial es del -4,31%. En el C1 es
del -0,57%; y en el caso del C2 la hemos coloreado en gris, ya que al estar integrada

solo por 6 personas, no resultan significativos los resultados.

ST+ <
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4.2. Administracion Especial

En el PAS, el colectivo mas equilibrado en cuanto a la presencia de mujeres y hombres

es el de la Administracion Especial, donde las mujeres representan el 47% del total.

Los puestos de trabajo incluidos en este cuerpo son:

Nivel A1 Administracion Especial Nivel A2 Administracion Especial
E.T.S. ARQUITECTURA E.T.M. ARQUITECTURA
E.T.S. ASESORAMIENTO LINGUISTICO E.T.M. ASESORAMIENTO LINGUISTICO
E.T.S. AUDIOVISUALES E.T.M. AUDIOVISUALES
E.T.S. BOTANICA E.T.M. EDICION Y PUBLICACIONES
E.T.S. EDICION Y PUBLICACIONES E.T.M. ENFERMERIA
E.T.S. EDUCACION FISICA TECNICO MEDIO PROMOCION LINGUISTICA
E.T.S. FORMACION PERMANENTE TECNICO MEDIO MARKETING
E.T.S. GESTION CULTURAL Y PATRIMONIO E.T.M. GESTION CULTURAL Y PATRIMONIO
E.T.S. GESTION DE INVESTIGACION E.T.M. INGENIERIA
E.T.S. INFORMATICA E.T.M. INFORMACION
E.T.S. INVESTIGACION E.T.M. INFORMATICA
E.T.S. PLANIFICACION, ANALISIS Y
EVALUAC E.T.M. INVESTIGACION
E.T.M. PLANIFICACION, ANALISIS Y
E.T.S. PREVENCION EVALUAC
E. AYUDANTES ARCHIVOS, BIBL. Y
E.T.S. VETERINARIA MUSEOS
E.T. ADMINISTRACION ESPECIAL E.T.M. PREVENCION
TECNICO SUP.PLANIFICACION ANALISTA PROGRAMADOR

E.T.S. CONSERVADORES COLEC. CIENTIF. TECNICO MEDIO LABORATORIO
ANALISTA DE SISTEMAS
E. FACULTATIVOS ARCHIVOS Y BIBLIOTECAS

Nivel C1 Administraciéon Especial
E.T.B. ARQUITECTURA

E.T.B. EDUCACION FISICA

E.T.B. INFORMATICA

E.T.B. INFORMACION

E.T.B. SALUD

E.T.B. AUDIOVISUALES

E.T.B. ARCHIVOS Y BIBLIOTECAS

Una caracteristica de este cuerpo funcionarial es que al ser personal especializado, se
incrementa su presencia en las categorias mas altas. En el grafico 18 puede verse que
de los hombres, el 34% detenta la categoria Al y el 25% la A2. De las mujeres, el 25%
detenta la categoria Al y el 32% la A2. Estas cifras muestran una diferencia importante

en relacion al acceso a las categorias mas altas por parte de hombres y mujeres.

STwT<
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En el grafico 19, se observa que la presencia de mujeres y hombres es equilibrada en la
categoria Al y C1; mientras que la presencia de mujeres es mds alta en las categorias

A2y C2, las mas bajas.

DISTRIBUCION DE CATEGORIAS DE DISTRIBUCION POR SEXO DEL
ADM. ESPECIALSEGUN EL SEXO. PERSONALDE CADA CATEGORIA
2015 ADM. ESPECIAL. 2015
EHC2 mCl mA2 mAl HHombre M Mujer

HOMBRE MUJER c2

Grafico 18 Grafico 19

La diferencia salarial que mas incide sobre la brecha total (-5,01%) es la que
corresponde a la categoria mds alta A1 donde la brecha es de -3,55%. En el resto de
categorias, las diferencias salariales favorecen a las mujeres y donde ello es mas

notorio es en la categoria C1 con una brecha positiva para las mujeres de 3,15%

Tabla 7. Brecha salarial de género ajustada y por categorias Administracién Especial (PAS), UV

2015
Hombres Mujeres
Remun . i
Cate goria eracion Remuneracié Brecha,salarlal
: N n media hora N de género
media hora
anual
anual
Al 21,4697 70 20,7080 67 -3,55%
A2 16,9625 52 17,0657 87 0,61%
C1 13,2222 58 13,6381 51 3,15%
C2 10,8990 24 10,9810 63 0,75%
Total 16,7323 204 15,8937 | 268 -5,01%
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4.3, Administracion Mixta

Si en el conjunto del PAS, la proporcion de mujeres es del 67%, en la Administracion

Mixta es similar, ya que las mujeres representan el 63% del total.
Los puestos incluidos en Administracion Mixta son los siguientes:

Nivel A1 Administracion Mixta
E. DE TECNICOS DE GESTION
E.T.S. INFORMACION

Nivel C1 Administracion Mixta

E. ADMINISTRATIVA

E.T.B. INVESTIGACION

Nivel C2 Administracion Mixta
E.A.B. APOYO ADMINISTRATIVO

En el grupo Administracion Mixta, a diferencia de los anteriores, la proporciéon de
mujeres en la categoria mas alta A1 es mds importante. En el grafico 20, se observa

que la ocupan el 10% de los hombres y en el 15% de las mujeres.

En el grafico 21, en la categoria intermedia C1 hay equilibrio de género (51% de
mujeres y 49% de hombres) y en la categoria mas baja C2 (la mas numerosa , segun

puede verse en la tabla 8) la participacion de las mujeres vuelve a ser mds importante.

DISTRIBUCION DE CATEGORIAS DE DISTRIBUCION POR SEXO DEL
ADM. MIXTA SEGUN EL SEXO. 2015 PERSONAL DE CADA CATEGORIA
ADM. MIXTA. 2015

mC2 mCl mAl

B Hombre B Mujer

HOMBRE MUIJER Cc2

Grafico 20 Gréfico 21
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Finalmente, en la Administracién Mixta, observamos en la categoria mas alta Al -una
vez mas- una brecha salarial de género relevante, del -4,59%. Pero como el grueso del
personal se encuentra en las categorias mas bajas (ver tabla 8) donde la diferencia
salarial esta a favor de las mujeres (0,54 y 2,41 para C1 y C2, respectivamente), ello
impacta de tal modo que el total de la brecha salarial para el sector de la

Administraciéon Mixta presenta un valor positivo del 2,98%

Tabla 8. Brecha salarial de género ajustaday por categorias Administracion Mixta (PAS), UV

2015.
Hombres Mujeres
Categoria Media Media Brecha}salarlal
remuneracion | N | remuneracion N de género
hora anual hora anual
Al 25,5173 15 24,3468 38 -4,59%
C1 13,5895 57 13,6623 60 0,54%
C2 11,2771 80 11,5485 157 2,41%
Total 13,5495 | 152 13,9530 | 255 2,98%

5. LA BRECHA EN RELACION A LA ESTRUCTURA SALARIAL del PAS

Hasta aqui hemos analizado, en primer lugar, la brecha salarial global del PAS vy, a
continuacion, respecto a las diferentes cuerpos y categorias. Ahora introducimos una
nueva variable: los componentes de la ndmina.

En el PAS los principales componentes salariales son: sueldo, complemento de destino,
complemento especifico y trienios. En conjunto, estos 4 componentes representan el

96,72% de la ndmina.

El complemento especifico tiene 50 niveles salariales que dependen de la
responsabilidad del puesto de trabajo. En el caso del complemento de destino hay 20
niveles. Los trienios, como su nombre indica, dependen de la antigliedad, aunque si
una persona pide una excedencia, este periodo no computa. Los trienios tienen un

valor diferente segun la categoria.

El resto de complementos son los siguientes: el complemento compensatorio que es

una paga anual cuyo valor es equivalente al del complemento de destino; cursos,
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jornadas, colaboracidon en pruebas de acceso, servicios extraordinarios, derechos de

autor, asistencias, ropa de trabajo y otras gratificaciones

Otra fuente de ingresos de algunas personas que integran el PAS, es su docencia como

Profesorado Asociado y, como ya hemos dicho, asi se ha computado en 15 personas.

El analisis de la estructura salarial reflejada en las ndminas del PAS se realiza a partir
del peso de cada componente sobre el total de la ndmina y de la brecha salarial
existente en cada uno de los diferentes componentes de la misma. Una vez
establecidas estas distinciones relativas al total del PAS y los valores que arrojan, se

iran introduciendo los diversos grupos: Administracién General, Especial y Mixta.

En la tabla 9 se puede observar el peso que los distintos componentes salariales tienen
para mujeres y hombres. El peso del sueldo de las mujeres sobre la ndmina en
conjunto es equivalente al de los hombres, y lo mismo sucede con el complemento
especifico. Ambos sumados representan (tanto en hombres como en mujeres) el 70%

de la ndmina (ver % acumulado)

Tabla 9. Estructura salarial del conjunto del PAS, UV 2015.

Componentes de la némina Hombres Mujeres
En€ % s/ % En€ % %
total acumulado s/total acumulado
Sueldo 6.028.793,90 | 36,93% 36,93% 11.848.905,79 | 37,25% 37,25%
C. Especifico 5.459.709,06 | 33,45% 70,38% 10.420.446,37 | 32,76% 70,01%
C. Destino 3.112.262,31 19,07% 89,45% 6.130.413,92 19,27% 89,28%
Trienios 1.200.798,09 7,36% 96,80% 2.366.488,14 7,44% 96,72%

Complemento compensatorio 425.783,89 2,61% 99,41% 841.979,57 2,65% 99,37%

Otras gratificaciones y 104.005,13 0,64% 100,05% 215.332,64 0,68% 100,04%
complementos*
Compensacién abonos IT -7.994,66 -0,05% 100,00% -13.953,48 -0,04% 100,00%
Total salarial 16.323.357,72 | 100,00% 31.809.612,95 | 100,00%
Numero de personas 597 1222

“El componente “otras gratificaciones y complementos” incluye: Gratificaciéon horas extraordinarias, atrasos, reintegros y vacaciones
no disfrutadas, cobro conjunto por dar clases como PDI Asociado, complemento cargo académico, asistencias, colaboracién pruebas
acceso, cursos, jornadas, colaborador/derechos autor, servicios extraordinarios, ropa de trabajo y concesién premio.

En la tabla 10, referida a los datos de brecha salarial de género, observamos que el
componente que presenta mayor brecha es el complemento especifico con una brecha
que duplica la del total de la ndmina y que alcanza al -4,16%. De todos los

componentes salariales, el complemento especifico del funcionariado publico es el que



Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper

presenta una mayor variabilidad (50 niveles) y es aqui donde hay mayor brecha salarial
de género. Para contextualizar estos datos, vale la pena sefialar que la Secretaria de
Estado de Presupuestos y Gastos publica para cada afo las retribuciones del personal
funcionario. Para el afio 2015, el de nuestro estudio, sefiala que, mientras la cuantia
anual del sueldo sélo va de 7.678,58€ a 14.677,32€, el complemento especifico varia
de 3.117 € a 28.743,54£. Esto es, el complemento especifico mas alto es nueve veces
mayor que el mas bajo, mientras que el sueldo mas elevado sélo es el doble que el

menor?®.

Esta amplia horquilla del complemento especifico permite que con el mismo sueldo
(misma categoria) dos personas perciban remuneraciones muy diferentes. La creencia
-no fundamentada en datos- de la ausencia de brecha salarial en las instituciones
publicas se basa en la igualdad de sueldos, pero pasa por alto que los hombres suelen
recibir -por razones muy diversas- complementos especificos mas elevados. Dado que
complemento especifico tiene un peso del 33% en la remuneracion total, ello hace que

éste sea el principal componente de la brecha salarial.

Esta diferencia en el complemento especifico puede estar mostrando que los hombres
acceden mas facilmente a posiciones de mayor responsabilidad. La cuestion aqui es si
estas promociones se realizan con igualdad de oportunidades. Tal como hemos
captado en nuestras entrevistas con el PAS la promocidon puede darse en situaciones

“de mejora”, no competitivas, o en momentos de promocién competitivos.

Tabla 10. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial del PAS, UV 2015.

Componentes de la ndmina valor promedio hora anual Bregzs:raolagfrl -
Hombre Mujer componente

Sueldo 5,6270 5,5548 -1,28%

C. Especifico 5,0559 4,8454 -4,16%

C. Destino 2,9002 2,8712 -1,00%

Trienios 1,0719 1,0575 -1,35%

C. compensatorio 0,3952 0,3984 0,80%

Total némina 15,202 14,8842 -2,09%
Cantidad de personas 597 1222
Edades promedio 49,06 49,99

% http://www.sepg.pap.minhafp.gob.es/sitios/sepg/es-
ES/CostesPersonal/Estadisticasinformes/Paginas/RetribucionesPersonalFuncionario.aspx
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Los trienios son el segundo componente salarial en importancia en lo referente a la

brecha salarial de género (-1,35%).

En tercer lugar, la brecha referida al sueldo, del -1,28%, tiene que ver con el menor
acceso de las mujeres a las categorias mas altas de la organizacién, lo que produce que

sean los hombres quienes, en promedio, tienen un mayor nivel salarial por esta causa.

5.1. La brecha en relacidn a la estructura salarial de la ADMINISTRACION
GENERAL

Los valores que se presentan en la tabla 11 muestran que el peso de los diferentes
componentes del cuerpo Administracion General es similar al del PAS total. Cabe
sefalar, que el Complemento Especifico tiene un poco menos de peso vy, a la inversa,
los trienios ganan importancia, lo que da cuenta de la mayor antigliedad relativa de

este colectivo.

Tabla 11. Estructura salarial de la Administracion General (PAS), UV 2015.

hombres mujeres

Componentes de nomina En€ % s/ total % En€ % s/ total %

acumulado acumulado
Sueldo 2.388.894,57 36,67% 36,67% | 6.726.282,13 36,91% 36,91%
C. Especifico 2.132.192,53 32,73% 69,41% | 5.908.409,87 32,42% 69,34%
C. Destino 1.262.957,76 19,39% 88,80% | 3.546.643,21 19,46% 88,80%
Trienios 511.988,57 7,86% 96,66% | 1.454.031,65 7,98% 96,78%
C. compensatorio 173.640,24 2,67% 99,32% 486.786,15 2,67% 99,45%
Varios 4.4092,08 0,68% 100,00% 99.771,02 0,55% 100,00%
Total néminas 6.513.765,75 100,00% 18.221.924,03 100,00%

N 241 699

Como anticipamos en el andlisis de la estructura del total del PAS, el componente que
presenta también aqui mas brecha (tabla 12) es el Complemento Especifico; en este
item las mujeres perciben, en promedio, unos estipendios un 1,51% mas bajos que los

hombres, que es una diferencia menor a la registrada en el total del PAS (-4,59%).

Como hemos visto, el cuerpo de Administracién General es el mas feminizado del PAS
y de toda la universidad y, probablemente por ello la brecha salarial de género es
practicamente inexistente (-0,75%). Esta relacion nos permite inferir que cuando la

masa critica de mujeres no solo alcanza la igualdad sino que la supera, la situacién
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salarial es igualitaria. De todos modos, vale la pena fijarse en que aun siendo las
mujeres cerca del triple de hombres, persisten indicios de brecha salarial. No por
casualidad, en las entrevistas, las trayectorias de hombres y mujeres en este cuerpo
son paralelas y sincronicas. Tanto ellas como ellos se enfrentaron a las mismas
posibilidades y obstaculos a lo largo de su carrera profesional.

Tabla 12. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la Administracion
General (PAS), UV 2015

Componentes de la Valor promedio hora anual Brecha salarial de género
némina Hombre Mujer por componente
Sueldo 5,4595 5,4866 0,50%

C. Especifico 4,8656 4,7922 -1,51%
C. Destino 2,8861 2,8872 0,04%
Trienios 1,1526 1,1431 -0,82%
C. compensatorio 0,3973 0,3983 0,24%
Total némina 14,9489 14,8369 -0,75%
N 241 699
Edades promedio 50,80 50,98

5.2. La brecha segiin COMPONENTES y CATEGORIAS en la
ADMINISTRACION GENERAL

Como ya hemos comentado en un punto anterior, la categoria A2 (tabla 6) es la que en
el cuerpo Administracion General presenta mayor brecha salarial de género. Veremos
aqui (tabla 13) que la brecha de género se produce en todos los componentes

salariales.

La brecha mas significativa en la categoria A2 se encuentra en los trienios, con un -
8,5% lo cual esta dando cuenta de una trayectoria mas larga, o quizas mas continua
(sin huecos por excedencias)'® por parte de los varones. El segundo complemento en
importancia, es el Complemento Especifico, que presenta una brecha de -7,3%. Como
ya hemos indicado, la brecha en este complemento pueden proceder del acceso

diferencial a las promociones.

10 | 3 base de datos de que disponemos no nos permite saber la causa de la diferencia, la brecha, en el
numero de trienios. En ninguna de las entrevistas, los hombres se habian tomado excedencias por
cuidado de personas dependientes, todas las mujeres con criaturas se habian pedido las
correspondientes licencias y en algun caso excedencias.
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Tabla 13 Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la categoria A2 de

Administracion General (PAS), UV 2015

Valor promedio hora anual
I Brecha salarial de género
Componentes de la némina or componente
Hombre Mujer P P
Sueldo 6,6941 6,5539 -2,09%
C. Especifico 6,8311 6,3322 -7,30%
C. Destino 3,3614 3,2547 -3,17%
Trienios 1,4130 1,2929 -8,50%
Complemento compensatorio 0,4593 0,4430 -3,55%
Total némina 18,7780 17,9686 -4,31%
N 19 62
Edades promedio 50,0370 49,2255

En la categoria C1, donde se encuentra el grueso del personal (853 personas)
encontramos una situacidon mas equilibrada, con una brecha total reducida, del -0,57%,
destacando entre los diferentes componentes el Complemento Especifico (-
1,04%).Esto significa que, en proporcién, los 220 hombres tienen cargos de mayor
nivel que las 633 mujeres.

Tabla 14. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la categoria C1
Administracion General (PAS), UV 2015

Valor promedio hora anual . .
. Brecha salarial de género
Componentes de la ndmina
Hombre Mujer por componente
Sueldo 5,3577| 5,3856 0,52%
C. Especifico 4,6954 4,6466 -1,04%
C. Destino 2,8457 2,8527 0,25%
Trienios 1,1305 1,1270 -0,30%
Complemento compensatorio 0,3921| 10,3941 0,52%
Total némina 14,6238 | 14,5401 -0,57%
N 220 633
Edades promedio 50,8610 | 51,0897
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5.3. La brecha en relacidn a la estructura salarial de la ADMINISTRACION
ESPECIAL

La Administracion Especial es, como hemos mencionado, donde hay mayor equilibrio

en lo referente a la presencia de mujeres y hombres: 204 hombres y 268 mujeres.

Respecto de la Estructura Salarial (tabla 15) podemos observar que también aqui los

componentes mas importantes son el salario y el complemento especifico.

Tabla 15. Estructura salarial ajustada de la Administracién Especial (PAS), UV 2015.

Hombres mujeres
Componentes de
, . 0, 0,
nomina En€ % s/ total & En€ % s/ total &

acumulado acumulado
Sueldo 2.325.305,31 | 36,69% 36,69% | 2.845.191,03 |37,72% 37,72%
C. Especifico 2.186.600,51 | 34,50% 71,18% | 2.503.650,06 | 33,19% 70,90%
C. Destino 1.154.955,65 | 18,22% 89,40% | 1.383.077,48 | 18,33% 89,24%
Trienios 480.593,88 | 7,58% 96,99% 568.547,39 | 7,54% 96,78%
C. compensatorio 157.951,86 | 2,49% 99,48% 191.451,67 | 2,54% 99,31%
Varios 33081,65 | 0,52% 100,00% 51.795,17 | 0,69% 100,00%
Total ndmina 6.338.488,86 | 100,00% 7.543.712,80 | 100,00%

Si bien no hemos visto grandes diferencias en la estructura salarial, el sector de la
Administracién especial es el colectivo del PAS donde mayor desigualdad salarial
existe, ya que la brecha alcanza el -5% (tabla 16). Nuevamente es en el Complemento
Especifico donde la brecha es mayor (-9,11%) e incluso, supera a la que se registra en
el cuerpo comentado anteriormente, la Administracion General. Le siguen en
importancia los trienios (-7,61%). En este caso, también en el Complemento de Destino
se observa una brecha importante del -4,56%.

Tabla 16. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la Administracion
Especial (PAS), UV 2015

Componentes de la | Valor promedio hora anual | Brecha salarial de género
némina Hombre Mujer por componente
Sueldo 6,1639 5,9973 -2,70%

C. Especifico 5,7571 5,2329 -9,11%

C. Destino 3,0597 2,9201 -4,56%

Trienios 1,2228 1,1298 -7,61%

C. compensatorio 0,4138 0,4138 -0,01%

Total némina 16,7323 15,8937 -5,01%
Cantidad personas 204 268
Edades promedio 48,6730 50,0461
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Haciendo abstraccion de las diferencias intrinsecas de la Administracion General y
Especial, conviene hacer notar que el pasar de una situacion practicamente sin brecha
cuando el numero de mujeres triplicaba al de hombres (Administracién General) a una
situacion a la que el nimero de hombres y mujeres es muy similar (Administracion

Especial) hace subir la brecha hasta el -5,01%

De todos modos, una brecha salarial de un 5% es una brecha baja, pero es un indicador
de que la igualdad numérica no genera por si sola igualdad de oportunidades y de

resultados.

5.4. La brecha segiin COMPONENTES y CATEGORIAS de la
ADMINISTRACION ESPECIAL

En la categoria Al de la Administracion Especial (tabla 17) observamos que, salvo en el
componente sueldo, en todos los demas existe una leve diferencia salarial de género.
Y, una vez mas, es en el Complemento Especifico donde se produce la mayor brecha
salarial de género, en este caso cercana al -7%. Le siguen, en orden decreciente, el
Complemento de Destino con un -3% y los trienios con -1,84%. Todo ello produce una

brecha, en el total de la némina, de -3,55%.

Tabla 17. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la categoria Al
Administracion Especial (PAS), UV 2015

Componentes de la nomina Valor promedio hora anual | Brecha salarial de género
Hombre Mujer por componente
Sueldo 7,4066 7,4129 0,09%
C. Especifico 8,0836 7,5208 -6,96%
C. Destino 3,5725 3,4635 -3,05%
Trienios 1,7374 1,6882 -2,83%
Complemento compensatorio 0,4882 0,4793 -1,84%
Total némina 21,4697 20,7080 -3,55%
N 70 67
Edades promedio 49,9033 51,0385

El caso de la categoria A2 Especial (tabla 18) es muy llamativo, ya que es el Unico caso
de categoria alta que no presenta brecha salarial de género, salvo en los trienios

donde alcanza el -4,66%
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Tabla 18. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la categoria A2

Administracion Especial (PAS), UV 2015

. Valor promedio hora anual | grecha salarial de género
Componentes de la ndmina
Hombre Mujer por componente

Sueldo 6,5388 6,5687 0,46%
C. Especifico 5,4652 5,4974 0,59%
C. Destino 3,1965 3,1882 -0,26%
Trienios 1,2600 1,2013 -4,66%
Complemento compensatorio 0,4360 0,4352 -0,17%
Total némina 16,9625 17,0657 0,61%

N 52 87

Edades promedio 48,7003 47,4476

En C1 Especial (tabla 19) puede verse en el total un valor positivo de 3,15%, a favor de
las mujeres, y solo se produce brecha en el Complemento Especifico (-4,36%) vy, en
menor medida, en el Complemento de Destino (-0,99). Lo que es significativo es la
diferencia en trienios, en este caso a favor de las mujeres, lo cual indica que son
mujeres con mayor antigiedad que seguramente no han podido promocionar. En

promedio ellas son 3 afios mayores que ellos.

Tabla 19. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la categoria C1

Administracion Especial (PAS) , UV 2015

Componentes de la némina Valor promedio hora anual ] Brecha salarial de
Hombre Mujer género por componente
Sueldo 5,1113 5,2570 2,85%
C. Especifico 4,1783 3,9961 -4,36%
C. Destino 2,6847 2,6582 -0,99%
Trienios 0,8713 1,0155 16,55%
Complemento compensatorio 0,3464 0,3949 14,02%
Total némina 13,2222 13,6381 3,15%
N 58 51
Edades promedio 47,7311 50,3566

El grupo C2 Especial (tabla 20) presenta una particularidad: no tiene brecha salarial de
género en el Complemento Especifico y, al igual que en C1, los trienios tienen mayor

valor promedio en el caso de las mujeres, que tienen una edad promedio mayor.
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Tabla 20. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la categoria C2
Administracion Especial (PAS) , UV 2015

. Valor promedio hora anual Brecha salarial de género
Componentes de la nédmina
Hombre Mujer por componente

Sueldo 4,2709 4,3021 0,73%
C. Especifico 3,4195 3,4354 0,46%
C. Destino 2,1738 2,1839 0,47%
Trienios 0,4909 0,5299 7,94%
Complemento compensatorio 0,3117 0,3298 5,79%
Total némina 10,8990 10,9810 0,75%

N 24 63

Edades promedio 47,3018 52,3276

La brecha en relacidn a la estructura salarial de la ADMINISTRACION
MIXTA

5.5.

La estructura salarial del grupo Administracién Mixta es similar a la del total del PAS,

ubicandose también en un 70% la suma de sueldo mas complemento especifico.

Tabla 21. Estructura salarial de la Administraciéon Mixta (PAS), UV 2015.

Si observamos la tabla 22 podriamos afirmar que en la Administraciéon Mixta no existe

brecha salarial de género, pero mas a delante, sin embargo, al analizar estos datos por

Componentes Hombres Mujeres

nomina En€ % s/ | % acu-| En€ % s/ total % acu-
total mulado mulado

Sueldo 1.314.594,02 | 37,87% 37,87% 2.277.432,63 | 37,68% 37,68%

C. Especifico 1.140.916,02 | 32,86% 70,73% 2.008.386,44 | 33,23% 70,90%

C. Destino 694.348,90 20,00% 90,73% 1.200.693,23 | 19,86% 90,77%

Trienios 208.215,64 6,00% 96,73% 343.909,10 5,69% 96,46%

C. Compensatorio 94.191,79 2,71% 99,45% 163.741,75 2,71% 99,17%

Varios 19.259,74 0,55% 100,00% | 50.465,97 0,83% 100,00%

Total ndmina 3.471.526,11 | 100,00% 6.044.629,12 | 100,00%

N 152 255

categorias, veremos que existe brecha en la categoria superior Al (- 4,59%).
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UV 2015.

Tabla 22. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la Administracion

Componentes de Ia némina Valor promedio hora anual Brecha salarial de género
Hombre Mujer por componente
Sueldo 5,1718 5,2764 2,02%
C. Especifico 4,4164 4,5838 3,79%
C. Destino 2,7084 2,7758 2,49%
Trienios 0,7415 0,7467 0,70%
Complemento compensatorio 0,3669 0,3824 4,22%
Total némina 13,5495 13,9530 2,98%
N 152 255
Edades promedio 46,8055 47,2323

5.6.La brecha seglin COMPONENTES y CATEGORIAS de la
ADMINISTRACION MIXTA

En la Administracién Mixta, como en el conjunto del PAS, hay una mayor presencia de

mujeres que de hombres.

En el nivel Al existe una brecha de género importante de -4,59% y es mas profunda en
el Complemento Especifico, que triplica la mencionada cifra, y asciende al -12,25%.
También existe brecha de género en el Complemento de Destino ya que las mujeres

cobran por este concepto un 3,79% menos que los hombres.

Tabla 23. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la categoria Al

Administracion Mixta (PAS), UV 2015.

Componentes de la nomina Valor promedio hora anual Brecha salarial de género
Hombre Mujer por componente
Sueldo 7,4087 7,4176 0,12%
C. Especifico 10,8672 9,5363 -12,25%
C. Destino 4,6959 4,5179 -3,79%
Trienios 1,7735 1,7605 -0,73%
Complemento compensatorio 0,6533 0,6614 1,24%
Total némina 25,5173 24,3468 -4,59%
N 15 38
Edades promedio 50,0043 49,7832
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Los grupos C1 (tabla 24) y C2 (tabla 25) de la Administracion Mixta son de los pocos

colectivos donde no se produce brecha salarial de género.

Tabla 24. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la categoria C1
Administracion Mixta (PAS), UV 2015.

Componentes de la nomina Valor promedio hora anual | Brecha salarial de género
Hombre Mujer por componente
Sueldo 5,4173 5,4534 0,67%
C. Especifico 4,1502 4,2302 1,93%
C. Destino 2,6833 2,6924 0,34%
Trienios 0,7620 0,7842 2,91%
Complemento compensatorio 0,3516 0,3545 0,83%
Total ndmina 13,5895 13,6623 0,54%
N 57 60
Edades promedio 46,5423 45,3920

En el caso de la categoria C2 (tabla 25) se observa brecha salarial de género en trienios
(-8,7%) lo cual resulta contradictorio con un promedio de edades donde ellas son un

poco mas mayores?!,

Tabla 25. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial de la categoria C2

Administracion Mixta (PAS), UV 2015.

.| valor promedio hora anual | Brecha salarial de género
Componentes de la némina
Hombre Mujer por componente

Sueldo 4,5775 4,6906 2,47%
C. Especifico 3,3966 3,5203 3,64%
C. Destino 2,3537 2,386 1,37%
Trienios 0,5334 0,487 -8,70%
C. compensatorio 0,3241 0,3255 0,43%
Total nébmina 11,2771 11,5485 2,41%

N 80 157

Edades promedio 46,3932 47,3182

11 Conocer las razones de estas aparentes contradicciones que dan lugar a incrementos en la brecha
salarial, requeriria el estudio longitudinal de los casos afectados y/o entrevistas con varias de las
personas implicadas. Lamentablemente, cualquiera de las dos cosas es imposible de realizar en el
tiempo adjudicado a esta investigacidon. Queda sélo la constancia de que se produce la disparidad y la
brecha, aunque no conozcamos sus causas especificas, mas alld de las discriminaciones de género
estructurales.
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6. LA BRECHA SALARIAL DE GENERO POR EDADES EN EL PAS

En el grafico 22 se representan las brechas salariales del PAS, segin edades. Y se
observa que a medida que aumenta la edad, aumenta la brecha salarial de género. Lo
relevante de esta grafica no es tanto la magnitud de las brechas como la influencia de

la edad en su distribucion.

PAS: Brecha salarial por edades, UV
2015

de 46 a 52 ahos
-3,00% -2,80% -2,60%

-2,40% -2,20%

Grafico 22

Pero en la tabla 26 puede verse que la edad afecta muy poco a la brecha salarial de

género, pues solo sube medio punto de la franja mas joven a la de mas edad.

Tabla 26. Brecha Salarial de género ajustaday por edades (PAS)s, UV 2015

Hombres Mujeres
- - Brecha
Edad Cantidad de rel\:\iil:r:(cei?n— Cantidad de re'\r/lnic::Zrc:;::n- sallarial de
Personal Personal género Bruta
hora anual hora anual
Hasta 45 afios 193 14,1551 347 13,8066 -2,46%
de 46 a 55 afios 284 15,3711 589 14,9768 -2,57%
56 y mds afios 120 16,4855 286 16,0011 -2,94%
Total 597 15,2020 1222 14,8842 -2,09%

Al analizar, mediante las entrevistas, la historia/trayectoria profesional del PAS hemos
podido comprobar que las mujeres entrevistadas de mayor edad, han cargado a lo
largo de su carrera profesional con el peso de la crianza. El ventajoso horario del

funcionariado administrativo les ha favorecido el cuidado doméstico y familiar y les ha
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hecho renunciar a cualquier actividad laboral extra y a ciertos puestos de
responsabilidad que conllevarian una mayor disponibilidad, mas allad de la jornada de
trabajo obligada por convenio. Hemos detectado una actitud, entre las mujeres y
hombres mas jovenes del PAS, de mayor equilibrio en el reparto de las tareas de
cuidado en sus hogares y familias. Ello puede estar en la base de la leve la disminucién

de la brecha por edades.

Estudios previos sobre el efecto de la edad en la brecha salarial coinciden con el
nuestro. Por ejemplo, una de las investigaciones mds amplias y recientes, el informe de
la American Association of University Women (AAUW), The Simple Truth about the
Gender Pay Gap (Spring 2017), muestra cdmo en la estructura salarial estadounidense,

la brecha salarial de género aumenta entre las mujeres de mas de 45 afios.

7. LA BRECHA SALARIAL, LA EDAD Y LA TENENCIA DE CRIATURAS

Veamos ahora qué sucede si a la relacidn entre brecha y edad le agregamos la tenencia
o no de criaturas. En el grafico 23, se observa que cualquiera que sea la franja de edad,

la brecha salarial de género aumenta cuando se tienen hijos o hijas.

PAS: Brecha salarial por edades con y sin hijos/as,
UV 2015.
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Tabla 27. Brecha salarial de género ajustaday por edades, seguin se tengan o no hijas/os (PAS),

UV 2015
hombres mujeres
Tenencia de
Brech
Edad hijas/os Hora anual Hora anual rec' a
romedio (c/compl) Cant. romedio (c/compl) Cant. | salarial de
P P P P género
Hasta 45 Sin hijos/as 13,5543 117 |13,5164 180 |[-0,28%
afos —
Con hijos/as | 15,0801 76 14,1193 167 |-6,37%
Dedgass | Sinhijos/as | 15,0440 112 | 14,9308 287 |-0,75%
anos —
Con hijos/as | 15,5841 172 (15,1904 586 |-2,53%
De 56 y mas Sin hijos/as | 15,7965 59 16,0553 240 |1,64%
afos —
Con hijos/as | 17,1519 61 16,2729 166 |-5,13%

Efectivamente, puede observarse en la tabla 27 que entre las personas mas jévenes,
las menores de 45 afios, la brecha sin hijas y/o hijos es casi inexistente (-0,28%), pero
cuando tienen hijos y/o hijas, en esa misma franja de edad, la brecha sube hasta el -

6,37%.

Lo mismo puede decirse de la siguiente franja de edad de 46 a 55 afios, donde la
brecha pasa de -0,75% sin hijos y/o hijas a -2,53% con hijas y/o hijos, que es menor
qgue en el grupo de mujeres mads jovenes ya que los hijos e hijas mayores seguramente
son menos dependientes. Y en el caso de la brecha de las personas de mayor edad, el

resultado sin descendencia es positivo y con descendencia es de -5,13%.

A tenor de estos datos, cabe pensar que el hecho de la maternidad penaliza
salarialmente a las mujeres en todos los tramos de edad. Una vez que la maternidad
ha tenido lugar, la brecha profesional/salarial que origina se mantiene en el resto de la
trayectoria laboral, aunque los hijos e hijas hayan alcanzado la edad adulta. La
penalizacidon es permanente y el promedio de estas funcionarias madres no llega a
alcanzar a sus compafieras sin descendencia ni a sus compafieros varones. Es lo que en
la literatura al uso se conoce como “brecha familiar” (‘family gap) o “penalizacién por
criaturas” ('child penalty') o “brecha salarial maternal” (‘'motherhood earnings gap')
(Zhang Xuelin, 2009; Anderson, Deborah J., Melissa Binder and Kate Krause, 2003 y

Waldfogel, Jane, 1998). Dicho de otro modo, el efecto de la maternidad sobre el salario
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podria considerarse un caso de histéresis de género (Capitolina Diaz, 2013), una vez
gue se han tenido criaturas, el peso negativo de las mismas en el salario permanece
aunque, por su edad, las hijas e hijos ya no sean técnicamente dependientes de sus
madres. Cabria deducir que la inversion en hijos y/o hijas tiene un elevado coste de
oportunidad: un fuerte menoscabo de la carrera profesional que ademas no sdlo

afecta al periodo de la crianza, sino al resto de la carrera profesional.

La igualacion profesional/salarial sélo podria darse con dos tipos de actuaciones. Por
una parte, estableciendo medidas de accién positiva compensatorias del abandono
temporal del empleo y del efecto posterior de la doble jornada y, por otra parte, con la
mayor corresponsabilidad masculina. Esta ultima también se podria estimular con
medidas que la favorecieran y con un cambio cultural en el sentido de distribucién de

las tareas de cuidados.
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En este capitulo, introduciremos unas notas generales acerca de la comparacidn entre
hombres y mujeres del PDI, resultado del anadlisis de las entrevistas a este colectivo,
que nos permiten enmarcar la plétora de datos, tablas y graficos que dan cuenta de la
comparacion de su situacion administrativo-salarial. Las entrevistas realizadas han sido
solo 21 para una poblacion de PDI de 2220 individuos, y aunque las personas de la
muestra han sido seleccionadas en base a criterios razonados, no es su finalidad la
generalizacion, sino una aproximacion para contextualizar, interpretar y dar sentido a

los datos cuantitativos (ver capitulo metodoldgico).

En la exposicion del estudio cuantitativo, en primer lugar, analizamos la brecha salarial
de género por categorias del PDI y segln la tenencia o no de sexenios. En segundo
lugar, estudiamos la estructura salarial del PDI (componentes fijos y variables) y las
brechas de género por componentes; repetimos este analisis diferenciando cada una
de las categorias del PDI. Un tercer bloque, ofrece los resultados del analisis que
hemos realizado tomando como unidad de analisis cada una de las facultades; en cada
facultad analizamos las brechas por categorias del PDI y separando, después, el
personal segln tenga o no sexenios. En cuarto lugar, analizamos la incidencia de la
maternidad/paternidad sobre la brecha salarial de género y diferenciamos por edades
y por categorias profesionales. Finalmente, incluimos un andlisis del “personal
vinculado”, es decir, aquel personal que ademas de mantener su actividad como PDI

de la UV, trabaja en hospitales universitarios.

El PDI en el ambito exclusivamente profesional

En una comparacion global, a trazo grueso, entre mujeres y hombres del PDI de la UV,
podemos decir que los factores estrictamente profesionales parecen haber afectado
de forma bastante similar a los hombres y a las mujeres. De manera tal, que el PDI
entrevistado no percibe diferencias de género mas que en muy pocos casos. En
general, no reconoce obstaculos ni apoyos diferenciados por sexo, por parte de la UV
hacia su personal. Son reducidos los casos en los que se admite la existencia de

discriminacion, ya sea sufrida personalmente o ejercida sobre otras profesoras.
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“Soy mujer, soy x [drea de conocimiento], soy catedrdtica, en un mundo de
hombres, y he visto a muchas compaieras caer, dejdrselo por el camino.

Solamente mi resistencia y cabezoneria me han permitido llegar a donde estoy”

En las situaciones en los que alguien reconoce, en la entrevista, un caso de
discriminacion por razén de género, ésta va acompafiada de nepotismo. Esto es, la
figura de autoridad en el departamento, apoya a las personas de su linea de
pensamiento y, preferentemente, si son hombres, mientras que margina u obstaculiza

a quienes tienen otra linea de trabajo vy, particularmente, a las mujeres.

Hay varios casos de fracasos o dificultades en el proceso de realizacion de tesis
doctorales que se estima que han podido tener efectos posteriores en la carrera
laboral. Todos ellos son de mujeres y se atribuyen a que el director de la tesis (varén)
no le prestaba suficiente atencién. No se atribuye a sexismo. Frente a esta indiferencia,
se reconoce —por mujeres y hombres- el efecto muy positivo, en la carrera profesional
del mentorazgo (aunque nadie utiliza este término). Dos hombres del PDI que
reconocen el valor de la mentoria, también insisten en agradecer a su mentor en un
caso y mentora en el otro, la facilidad con la que se ha desarrollado su carrera
investigadora. Algunas mujeres entrevistadas han manifestado el freno que ha
supuesto la carencia de mentoria y apoyo, también después de la tesis. En algun caso,
la falta de apoyo truncé las expectativas docentes e investigadoras de alguna de ellas,
llevandola a pasar de becaria de investigacion a personal técnico.

Las diferencias de género mas resefiables en el ambito académico son que Unicamente
dos mujeres del PDI relatan casos de marginacién o acoso (que no tipifican como tal),
gue han truncado u obligado a reconducir su carrera. Tanto mujeres como hombres
del PDI sefialan que, a menudo, se invita o se nombra mas facilmente a hombres que a
mujeres para actividades de prestigio, mientras que para a cosas sin importancia y

rutinarias se cuenta mas frecuentemente con las mujeres.

“Si la comision era importante, a veces planteaban que no habia mujeres y la
comision se hacia con todo hombres; pero si los temas no eran importantes,

exigian paridad” [entrevista realizada en un area de conocimiento masculinizadal.
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El nombramiento de hombres para cuestiones de prestigio son entendidas por quienes
lo mencionan, mujeres y hombres, como cuestiones menores sin repercusion en sus
carreras. Tanto ellos como ellas las achacan a la mayor disposicion de las mujeres o los
hombres para ciertas tareas y no para otras. Resume esta situacion un entrevistado
que ha tenido responsabilidad organizativa en el PDI y sefiala que le resulté muy dificil
conseguir mujeres para cargos que exigian alta disponibilidad, pero no para cargos con
un horario establecido y limitado.

Cuando se pregunta acerca de las invitaciones a actividades en otras universidades, a
congresos, en el extranjero, etc. la mayoria de las entrevistadas sefiala que son menos
tenidas en cuenta que sus compaferos masculinos, pero argumentan que si no son
invitadas es porque ellas mismas salen al extranjero menos que los hombres y no se
autoproponen porque tienen mucho que atender en sus casas y miden sus esfuerzos.
Como ya se ha dicho, pocas mujeres entrevistadas manifiestan haber sufrido
discriminacidn por razon de sexo en la vida profesional, solamente ven ciertos atisbos
de cooptacion de los hombres entre si. Del mismo modo, sélo uno de los entrevistados
reconoce que él no ha sufrido lo que califica como clara discriminacion de género, pero
ha observado la que sufrian sus compaiieras. En los tres casos en los que se refieren a
discriminacion de género, ésta ha sido ejercida por la figura de maxima autoridad real
y simbdlica en el departamento. Pero otras manifestaciones de lo que podria llamarse
micromachismos, han sido reconocidas como frecuentes en el trato informal con
compaifieros varones. Algunas entrevistadas se han referido al uso de apelativos como

chiquita, bonita y similares, en el trato con ellas.
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El PDI en el ambito personal y en la vida privada

Hemos encontrado varios casos en el PDI en los que, a partir de tener criaturas, los hombres,
pero sobre todo las mujeres, han actuado tratando de equilibrar su dedicacion profesional con

la familiar. Por ejemplo, una titular de universidad dice:

“Congresos y estancias en el extranjero, los justos. Tu sabes lo que necesitas y cuando
lo alcanzas, paras. No soy de las que estdn todo el dia por el mundo, como hace mds de

uno de mij departamento que no pisa por su casa. Yo tengo mi vida y mi familia”.

No hemos encontrado casos de hombres en los que su cardcter de proveedor principal haya
frenado la promociéon normal de su carrera profesional. Son mas frecuentes los roles o
modelos como el que citamos a continuacion, aunque éste puede ser un caso extremo:
“He tenido dos carreras académicas, una como Visiting Asociate Professor en la
Universidad de xx y otra en la Universidad de Valencia, siempre yendo y viniendo de

EEUU a Espania, he sido un padre ausente”.

El principal efecto negativo de la vida personal/privada en la carrera laboral de las mujeres que
hemos encontrado en nuestras entrevistas esta relacionado con el cuidado de criaturas. Sin
embargo, las mujeres no lo reconocen al comienzo de la entrevista, pero en la explicacion de
los detalles de su trayectoria emerge el lastre de los cuidados. De tal manera que dos de ellas

nos dicen:
“Después de criar a mi hija me di cuenta que no podia permitirme ni una mds”

"Era la unica vez en mi vida que iba a ser madre. Nacié mi hija y me tuve que pedir dos
meses de excedencia por maternidad. Hubiese querido tener una vida normal... que me

queden horas para algo mds...”

Asi pues, las mujeres madres del PDI finalmente admiten que su investigacion y, sobre todo, la
cantidad y calidad de sus publicaciones se resintié en los afos de la crianza. En dos casos, en
los que la maternidad coincidié con ruptura de la pareja (o trauma similar), las profesoras
experimentaron un parén drastico en su linea de investigacién del que reconocen que no se
han recuperado. Ese freno en las publicaciones es el que, a su entender, estd en la base de su

falta o escasez de sexenios.
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8. LA BRECHA SALARIAL DEL PDI POR CATEGORIAS

En este y los siguientes capitulos, el andlisis se centra en el PDI dedicado en exclusiva a
la universidad, es decir, sin incluir el PDI vinculado, cuyo analisis se realiza en un

epigrafe especifico.

En el grafico 24, podemos ver que el PDI es un colectivo de mayoria masculina, sobre
todo en las dos categorias mas numerosas: Titular de Universidad (TU) y Catedratico/a
de Universidad (CU). Asi mismo, el grafico muestra una falta de proporcionalidad de las

mujeres en el acceso a las catedras.

Distribucion del PDI por categorias, 2015

® Hombre ™ Mujer

662
483
382
151 108 106
63 61 88 96
“s mum HE HB
cu TU CEU TEU D AD

Grafico 24

Las mujeres, en las diferentes categorias, son en promedio siempre mas jovenes que
los varones (tabla 28). La media de edades en el caso del personal Ayudante Doctor
oscila entre 38,2 afios de las mujeres y 39,8 de los varones (1 afio y medio de
diferencia). En el otro extremo, las edades estan mas equilibradas ya que los varones
catedraticos tienen una media de 58,4 afios y las catedraticas, 58 afnos. Mientras que
en las categorias intermedias, las diferencias muestran que ellas son en promedio 1

aflo mas jovenes que ellos.
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Promedio de edades de las categorl'as Tabla 28. Promedio de edades de las categorias del PDI

del PDI segun sexo, 2015

H Hombre m Mujer

58,48,0 59,5 Titular de Universidad

53,6:2,0 536 °>34,2

Catedra de Escuela

45,14,5 39 Universitaria

/83 :

Titular de Escuela

Universitaria

Contratada(o) Doctor(a)
Ayudante Doctor(a)
CuU TU CEU TEU CD AD

Grdfico 25

segun sexo, UV 2015
Categorias docentes Hombres Mujeres

Catedra de Universidad 58,35 57,9537
52,96 51,9713
59,54 53,6473
55,25 54,1742
45,13 44,4641
39,80 38,22

En la tabla 29 se presentan los datos de brecha salarial de género por las categorias del
PDI. En la tabla, puede observarse que en todas las categorias existe brecha salarial de
género, registrandose en el total la mayor brecha (-10,97%) como resultado,

principalmente, de la menor participacién de las mujeres en la categoria mas alta del

escalafon, la catedra.

Las que presentan mas brecha son las catedras de Escuela Universitaria (CEU) vy las
titularidades también de Escuela Universitaria (TEU). En estos casos, se trata de
personal con mucha antigliedad en la casa y con unas légicas de carrera diferentes.
Son dos colectivos de personal a extinguir. Le sigue, por dimension, la brecha del

personal Titular de Universidad (casi 4%). Entre el personal laboral, la mayor brecha

corresponde al personal Contratado Doctor (3,17%).




Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper

Tabla 29. Brecha Salarial de género ajustada y por categorias del PDI, UV 2015

Hombres Mujeres
Categoria Media Media Brecha’salarial
remuneracion N remuneracion N de género
hora anual hora anual
Catedra de Universidad 36,9303 382 36,0293 151 -2,44%
Titular de Universidad 26,3533 662 25,3010 483 -3,99%
Catedra de Escuela Universitaria 27,7161 14 25,3477 6 -8,55%
Titular de Escuela Universitaria 22,5460 63 21,0458 61 -6,65%
Personal Contratado Doctor 18,9678 88 18,3673 108 -3,17%
Personal Ayudante Doctor 12,8985 106 12,7192 96 -1,39%
Total 27,6792 1315 24,6424 905 -10,97%

9. LA ESTRUCTURA SALARIAL DEL PDI

9.1. LOS COMPONENTES DE LA NOMINA DEL PDI

En este epigrafe se describen las caracteristicas de los componentes de la ndmina,

para pasar luego a su analisis en los diferentes grupos.

En el PDI de dedicacién exclusiva a la universidad existen dos colectivos: 1) personal
contratado laboral: ayudante doctor y contratado doctor; y 2) personal funcionario:
titular de escuela universitaria, titular de universidad, catedratico de escuela

universitaria y catedratico de universidad.

En la tabla 30 se puede ver el valor hora de los componentes salariales que varian
entre categorias, pero fijos dentro de la categoria. Por ello, realizamos un analisis
comparativo entre las categorias. Puede observarse que el salario tiene una progresion
en el personal laboral, de Ayudante Doctor (6,96€) a Contratado Doctor (7,8€).
Mientras que el salario del personal funcionario es igual para todas las categorias

(7,41€).

El complemento de destino es de 5,62€ para casi todas categorias, a excepcion del

Personal Ayudante Doctor (4,88€) y Titular de Escuela Universitaria (4,93€).

Lo que marca verdaderas diferencias entre categorias es el complemento especifico,

gue no es percibido por el Personal Ayudante Doctor. De Personal Contratado Doctor a
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Catedra de Universidad sube en progresion geométrica, de 0,99€ a 6,92€ (se

incrementa 6 veces).

Tabla 30. Valor hora de los componentes salariales variables entre categorias (pero fijos dentro
de la categoria) del PDI, UV 2015.

Personal
Personal | Contrata | Titular de Cétedra de
Ayudante do Escuela Escuela Titular de Cétedra de
Doctor Doctor | Universitaria | Universitaria | universidad | Universidad
Salario 6,96 7,8 7,41 7,41 7,41 7,41
C. destino 4,88 5,62 4,93 5,62 5,62 5,62
C. especifico 0 0,99 1,99 3,23 3,23 6,92
Total 11,84 14,41 14,33 16,26 16,26 19,95

Otros complementos salariales dependen de factores variables, asociados solo en
parte a la categoria. En el caso de los sexenios (que mide la productividad en
investigacion) su obtencion depende de una acreditacién de méritos que es valorada y

asignada de forma externa por la entidad de acreditacién, ANECA.

Otra caracteristica de los sexenios es su voluntariedad, es decir, depende de que el PDI
realice una solicitud de acreditacion de sexenio a la mencionada entidad, lo cual
significa que en una misma categoria pueda haber personal con o sin sexenios. Y en el
caso de tener sexenios, puede tener reconocidos de 1 a 6. Esta voluntariedad tiene dos
limitaciones: el Personal Ayudante Doctor hasta el afio 2015 (afio de referencia de esta
investigacion) no estaba autorizado a pedir sexenios, y otra, es el tiempo material que
ha de pasar para presentarse (minimo 6 afios de investigacion). Ademas , y como
parece obvio, para que la solicitud obtenga un resultado positivo, se han de cumplir los

requisitos de méritos que se establezcan.

Los trienios, del PDI al igual que del PAS, constituyen un complemento que se relaciona
con la antigliedad en las instituciones publicas, de tal modo que para su computo
cuenta también el tiempo que una persona trabajé en otra entidad publica, antes de
su ingreso a la Universitat de Valéncia. A su vez, es importante tener en cuenta que el

tiempo de las excedencias que una persona se tome (por ejemplo, por cuidado de
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menores 0 personas mayores) es un tiempo que no computa como ya se indico en el

capitulo del PAS.

Por su parte, los quinquenios (o méritos docentes) hasta el momento en que se realizd
la investigacién (2015), solo representan la antigiiedad como docentes (sea en la

propia universidad o en otras).

Finalmente, en relacidn a ingresos por proyectos de [+D es necesario decir que en la
mayoria de los casos, éstos cubren gastos del proyecto pero no representan ingresos
para el PDI. En algunos pocos proyectos esta situacion es diferente, y desde el punto
de vista de una élite muy reducida, puede representar un ingreso diferencial muy
importante. Pero dado que en este estudio nos manejamos con medias de ingresos,
los estipendios por proyectos de investigacidn no son muy significativos sobre el

salario promedio.

9.2.LA BRECHA EN RELACION A LA ESTRUCTURA SALARIAL del PDI

En la tabla 31 puede observarse que una caracteristica de la estructura salarial del PDI
es la fragmentacién de la ndmina en multiples complementos, el sueldo apenas
representa el 26,63% para los hombres y el 29,88% para para las mujeres. El primer
complemento en importancia (por su peso en la nédmina) es el de Destino (20,55% ellos

y 22,45% ellas).

En el caso de las mujeres, si sumamos los principales componentes de la ndmina
(sueldo, complemento especifico y de destino), tienen mas peso sobre el total

(65,15%) que en el caso de los hombres (61,12%).

También se diferencian las mujeres y los hombres en el peso que sobre la ndmina
tienen los proyectos de investigacion (hombres: 2,62%; mujeres: 0,9%) y los cursos,

jornadas y conferencias (hombres: 1,6%; mujeres: 1,03%).
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Tabla 31. Estructura salarial del conjunto del PDI, UV 2015

Componentes de las néminas hombre mujer

En€ % s/ % En€ % %

total acumula s/total acumula
do do

Sueldo 20.115.718,83 | 26,63% 26,63% 13.251.888,95 | 29,88% 29,88%
C. Destino 15.520.089,71 | 20,55% 47,18% 9.956.444,18 22,45% 52,33%
Complemento Especifico PDI 10.527.687,75 | 13,94% 61,12% 5.684.909,11 12,82% 65,15%
Complemento Méritos 9.812.758,79 12,99% 74,11% 5.830.461,25 13,15% 78,30%
Docentes (quinquenios)
Trienios 6.149.211,78 8,14% 82,25% 3.589.744,40 8,09% 86,39%

Complemento Productividad 4,940.852,71 6,54% 88,79% 2.545.749,17 5,74% 92,14%
Investigacidn (sexenios)

Mérito experiencia docente e 3.857.781,50 5,11% 93,90% 1.852.923,01 4,18% 96,31%
investigadora

Proyectos de investigacion 1.978.497,57 2,62% 96,52% 401.080,65 0,90% 97,22%

Cursos ADEIT y otros, jornadas, | 1.207.902,67 1,60% 98,12% 458.147,18 1,03% 98,25%

conferencias, convenio

fundacién

Complemento Cargo 979.133,97 1,30% 99,41% 557.643,16 1,26% 99,51%

Académico

Otras gratificaciones y 454.816,76 0,60% 100,02% | 218.971,91 0,00 100,00

complementos* %

Atrasos y compensaciones -11.384,69 -0,02% 100,00% | -1.070,95 0,00% 100,00
%

Total néminas 75.533.067,35 | 100,00% 44.346.892,02 | 100,00%

*Qtras gratificaciones y complementos incluyen: Tareas de coordinacion, colaboracion pruebas acceso,
complemento formacién permanente (similares a los sexenios del personal que viene de la ensefianza
secundaria), colaborador / derechos autor, proyecto OPAL, asistencias, colaboracion centro adscrito,
antigliedad consolidada.

La brecha salarial de género, en el caso del PDI, como ya hemos visto, es mucho mas
elevada que en el PAS y se situa en el -10,97% (ver tabla 32). Y al igual que en el PAS, el
complemento especifico tiene mucha incidencia en la brecha de género (-17,43%).
Pero ello, en el PDI, es correlativo al desigual acceso de las mujeres a la categoria
superior (Catedras de Universidad), ya que en esa categoria este complemento se

multiplica por 6.

En este primer analisis de la brecha global de género (a nivel de todo el profesorado),
aparece otro elemento de importancia: los sexenios (-21%). Por este motivo, se le
dedicara un apartado especifico en el que se realizard un andlisis pormenorizado de la

incidencia diferencial de los sexenios sobre las brechas salariales de género.
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Tabla 32.Brecha salarial de género ajustada por componente salarial del PDI, UV 2015.

- Valor promedio hora anual | Brecha salarial de género
Componentes de la némina
Hombre Mujer por componente

Sueldo 7,3990 7,4071 0,11%

C. Destino 5,7195 5,5609 2.77%
C. Especifico 3,7931 3,1320 -17,43%
Trienio 3,5680 3,2141 -9,92%

C. Méritos Docente

(quinquenios) 2,2797 1,9948 -12,50%

C. Productividad (sexenios) 1,7665 1,3949 -21,03%
Total ndmina 27,6792 24,6424 -10,97%

10. LA BRECHA SEGUN CATEGORIAS DEL PDI

10.1. El personal Catedratico de Universidad
El cuerpo de profesorado Catedratico de Universidad, estda compuesto por 358

hombres y 151 mujeres. El promedio de sus edades es de 58,35 para ellos y 57,95 para

ellas.

En la estructura salarial del personal CU (tabla 33) se detalla el peso de los diferentes
componentes en el total de la nédmina. Podemos observar que, en catedras, pierde
peso el sueldo respecto de lo que sucede en la estructura salarial total del PDI (tabla
31). Mientras que el sueldo en el total del PDI pesa 26,63% para hombres y 29,88%
para mujeres, en el caso de las Catedras, el peso del sueldo de los hombres sobre su
ndmina es del 20,16% y el de las mujeres, del 20,56%. Ello se debe a que van cobrando
importancia otros complementos tales como el especifico (hombres: 18,7% y mujeres:
19,2%); los méritos docentes o quinquenios (hombres: 13,5%; mujeres 19,2%); los
méritos por experiencia docente e investigadora (hombres: 8,2% y mujeres: 8,3%); y
los sexenios, que en esta categoria docente pesan un 9,3% tanto para hombres como

para mujeres.
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Tabla 33. Estructura salarial del personal CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD(PDI), UV 2015.

hombres mujeres
componentes de la némina % acu- % acu-
En€ % s/ total % acu En€ % s/total % acu
mulado mulado
Sueldo 5.454.235,87 20,16% 20,16% 2.189.508,23 20,56% 20,56%
Complemento Especifico 5.059.593,00 18,70% 38,87% 2.041.898,65 19,17% 39,73%
C. Destino 4547678,31 16,81% 55,68% 1814964,60 17,04% 56,77%
C. Méritos Docentes 3.660.982,25 | 13,53% | 69,21% | 1.469.784,61 | 13,80% | 70,57%
(quinquenios)
C. Productividad Inv. (sexenios) 2.516.652,65 9,30% 78,52% 988.617,11 9,28% 79,86%

Meérito Experiencia docente e

. . 2.212.385,39 8,18% 86,70% 884.384,70 8,30% 88,16%
investigadora

Trienios 2.198.674,03 8,13% 94,82% 836.067,67 7,85% 96,01%

Proyectos de Investigaciéon 750.818,48 2,78% 97,60% 147.524,25 1,39% 97,40%

Cursos ADEIT y otros,

. ) 286.534,49 1,06% 98,66% 120.888,26 1,14% 98,53%
conferencias, masters, jornadas

Complemento Cargo Académico 271.388,23 1,00% 99,66% 131.633,87 1,24% 99,77%

Otras gratificaciones, atrasos,

- 91.456,05 0,34% 100,0% 24.737,94 0,23% 100,0%
compensacion abonos
Total néminas 27.050.398,75 | 100,00% 10.650.009,89 100,0%
Ndmero de personas en el cuerpo 382 151

En la tabla 34 vemos que la brecha salarial de género del personal de Catedras es del
-2,44%. Se trata de una brecha reducida. En esta categoria no es tanto la brecha sino el
menor numero de mujeres en ella. El componente salarial que mas pesa en la brecha
entre catedraticos y catedraticas es el de los proyectos de investigacion. La brecha en
este concepto es del -51,45% (aunque, como se sefiald arriba, este concepto apenas

pesa en el total de la némina: 1,4% para las mujeres y 2,8% para los hombres).

El segundo componente con mas brecha es el de los trienios, donde se situa en el -
5,56%. Esto puede derivarse de que ellos tengan mayor antigiiedad en la UV, que
vengan con trienios de otros empleos publicos y/o que algunas profesoras hayan
interrumpido sus carreras pidiendo excedencias para cuidados (sea de criaturas o de

otras personas dependientes).

Por lo que respecta a los sexenios, se observa que para el caso de esta categoria
docente, la brecha es escasa (-1,36%). Hay que tener en cuenta que para alcanzar la
catedra, se parte de un numero minimo de sexenios, habitualmente tres, lo que
homogeneiza un tanto a mujeres y hombres, ya que por lo que hemos podido ver en
las entrevistas, una vez alcanzados dos o tres, los siguientes se derivan de manera

natural de la practica cotidiana de quien ya los tiene.
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Tabla 34. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial del Profesorado
CATEDRATICO DE UNIVERSIDAD (PDI), UV 2015.

. Valor promedio hora anual | Brecha salarial de género
Componentes de la ndmina -
Hombres Mujeres por componente
C. Méritos Docentes (quinguenios) 4,9540 4,9739 0,40%
C. Productividad (sexenios) 3,3926 3,3464 -1,36%
Trienios 3,0013 2,8344 -5,56%
C. Méritos Exp. Docente e Inv. 2,9979 2,9917 -0,21%
Proyectos Investigacién 1,0155 0,4931 -51,45%
Total némina 36,9303 36,0293 -2,44%
Numero de personas en el cuerpo 382 151
Promedio edades 58,35 57,95

10.2. El Personal Titular de Universidad
Como ya se ha mencionado, la categoria de personal Titular de Universidad es la mas
numerosa ya que agrupa a 676 hombres y 489 mujeres. Las edades promedio de unos

y otras son similares (53 afios los varones y 52 las mujeres).

En la estructura salarial del personal Titular de Universidad (tabla 35) podemos ver que
el sueldo supone el 28% o 29% de la ndmina (8 puntos mas que para el personal
catedratico). Esto confirma lo que deciamos anteriormente, respecto de que el sueldo
cobra importancia en la medida en que se desciende de la piramide jerarquica o, a la
inversa, cobran importancia los complementos a medida en que se tiene una categoria
superior. Adema3s, la horquilla de valores de los sueldos es mucho menor que la de los

complementos.

El peso de los distintos componentes (tabla 35) sobre el total de la ndmina, es similar
para mujeres y hombres de esta categoria. Salvo en lo que se refiere a ingresos
derivados de proyectos de investigacion y, en menor medida, de cursos, conferencias y

masters. Pero ambos componentes tienen un peso minimo en el total salarial.
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Tabla 35. Estructura salarial del Profesorado TITULAR DE UNIVERSIDAD (PDI), UV 2015

hombres mujeres
componentes de la némina % %
En€ % s/ total ? En€ % s/total ’
acumulado acumulado
Sueldo 9.576.434,39 28,20% 6.976.045,17 | 29,33%
C. Destino 7.295.478,06 21,49% 49,69% 5.267.830,27 22,15% 51,48%
C.Meritos Docentes | ) o0 06305 | 13,59% | 63,28% | 3.347.293,78 | 14,07% | 65,55%
(quingquenios)
C. Especifico 4.152.400,00 12,23% 75,51% 3.017.693,62 | 12,69% 78,24%
Trienios 2.887.150,12 8,50% 84,01% 2.000.943,96 8,41% 86,65%
¢ Pr‘?‘::;;'n"i'::)d Inv. 1.887.722,04 | 5,56% 89,57% | 1.347.661,15 | 567% | 92,31%
Mérito Exp. docente e
. . 1.272.633,27 3,75% 93,32% 842.830,31 3,54% 95,86%
investigadora
Proyectos de Investigacion 865.266,39 2,55% 95,87% 244.510,96 1,03% 96,89%
Cursos ADEIT y otros,
conferencias, masters, 647.283,4 1,91% 97,78% 296.118,13 1,24% 98,13%
jornadas
Comi\'ce;‘j‘;:igargo 527.605,87 1,55% 99,33% | 317.687,13 | 1,34% | 99,47%
Varios 227.778,5 0,67% 100,00% 126.865,43 0,53% 100,00%
Total némina 3.3954.815,06 | 100,00% 23.785.479,91 | 100,00%

Numero de personas en el
cuerpo

676

489

En la tabla 36 puede observarse una brecha salarial de género total del personal

Titular de Universidad de -3,99%, que se explica en primer lugar, por los trienios (-

4,39%) vy, en segundo lugar, por los sexenios (-1,58%). En tercer lugar se explica por la

brecha existente en proyectos de investigaciéon que es de -59,89% (aunque su

incidencia es baja, porque también lo es este rubro en lo que hace a su peso sobre la

nomina).

Teniendo en cuenta que este es el cuerpo mds numeroso del PDI y que es la cantera de
la que se nutrirdan las catedras en los afios venideros, esta brecha salarial,

relativamente reducida, supone una esperanza de que en nuestra universidad, la

brecha salarial pueda reducirse, en breve, de forma notable.
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Tabla 36. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial del Profesorado TITULAR
DE UNIVERSIDAD (PDI), UV 2015

Valor promedio hora anual | Brecha salarial
Componentes de la ndmina de género por
Hombre Mujer componente
C. Mérito Docente (quinquenios) 3,5550 3,5625 0,21%
Trienios 2,2377 2,1395 -4,39%
C .Productividad (sexenios) 1,4477 1,4249 -1,58%
Proyectos de investigacion 0,6661 0,2672 -59,89%
C. Méritos E?<p. Docente e 0.9805 0.8937 -8,85%
Investigadora
Total ndmina 26,3533 25,3010 -3,99%
Numero de personas en el 662 483
cuerpo
Promedio edades 52,96 51,97

10.3. El Personal Catedratico de Escuela Universitaria
Este es un cuerpo muy reducido (14 hombres y 6 mujeres) dado que es un cuerpo a
extinguir y parte de sus componentes optaron, en su momento, por ser renombrados
como Titulares de Universidad. Su caracter de cuerpo a extinguir lo hace también
particularmente envejecido, ademds los promedios de edades (tabla 38) de este
colectivo muestran una mayor diferencia de género que los otros dos cuerpos de PDI
estudiados hasta ahora. Efectivamente, las catedraticas de Escuela Universitaria tienen
un promedio de 53,7 afos frente a los 59,5 afios de sus homdlogos catedraticos. Es
también un cuerpo envejecido en relacion al cuerpo de Titulares de Universidad, con el

gue coinciden en buena parte de sus caracteristicas profesionales y salariales.

En la tabla 37 de estructura salarial del Personal Catedratico de Escuela Universitaria,
puede observarse que el sueldo tiene un peso mayor para ellas que para ellos (2,5
puntos porcentuales). Entre los complementos, el rubro mas diferenciador, en cuanto
al peso sobre la ndmina, es el de cursos, conferencias y masters; como asi también el

gue se refiere a cargos académicos.

En este colectivo se observa una baja incidencia de los sexenios (2,1% ellos y 2,4%
ellas), menos de la mitad que sus compafieros y comparieras titulares de universidad.
Este escaso peso de los sexenios se debe, probablemente, a que las Escuelas

Universitarias han tenido una menor tradicién investigadora que las facultades.
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Tabla 37. Estructura salarial del Personal CATEDRATICO DE ESCUELA UNIVERSITARIA (PDI), UV

2015.
Hombres mujeres
componentes de la némina e s/ tot ;/:’UT:;’; e < tota acun:/:”ado
Sueldo 200.705,98 | 26,83% 871.82,93 | 29,25%
C. Destino 152.407,45 | 20,37% | 47,20% 66.182,50 | 22,20% 51,45%
C. Méritos Docentes (quinquenios) 110.083,87 | 14,71% | 61,91% | 49.644,88 | 16,65% 68,11%
C. Especifico 87.528,24 | 11,70% | 73,61% | 38.008,87 | 12,75% 80,86%
Trienios 78.039,24 | 10,43% | 84,04% 30.144,54 | 10,11% 90,97%
C. Productividad Inv. (sexenios) 15.922,24 | 2,13% 86,17% 7.047,10 | 2,36% 93,33%
Mérito Exp. docente investigadora 31.653,43 | 4,23% 90,40% 13.382,89 | 4,49% 97,82%
Proyectos de Investigacion 5.606,77 | 0,75% 91,15% 3.421,96 | 1,15% 98,97%
Cursos ADEITy otros, conferencias, | gg 34 28| 7,36% | 9851% | 500 017% | 99,14%
masters, jornadas
Complemento Cargo Académico 8.657,91 | 1,16% 99,66% 1.978,62 | 0,66% 99,80%
Varios 2.511,75| 0,34% 100,00% 584,50 | 0,20% 100,00%
Total némina 748.151,16 | 100,00% 298.078,79 | 100,00%
Numero de personas en el cuerpo 14 6

El personal Catedratico de Escuela Universitaria es el colectivo que mayor brecha de
género presenta en su total (-8,55%), aunque su peso en el global de la UV o en el
global del PDI es escaso, dado su reducido numero. En su estructura salarial, el
complemento que mayor incidencia posee es el de los trienios (-12,1%) que refleja la

notable diferencia de edad entre hombres y mujeres.

Tabla 38. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial del Profesorado
CATEDRATICO DE ESCUELA UNIVERSITARIA (PDI), UV 2015.

Valor promedio hora anual Brecha salarial

Componentes de la némina de género por
Hombre Mujer componente
C. Mérito Docente (quinquenios) 4,0831 4,2171 3,28%
Trienios 2,9096 2,5585 -12,07%
C .Productividad (sexenios) 0,6088 0,6074 -0,23%
Proyectos de investigacion 0,2021 0,0000 -100,00%
C. Méritos E?(p. Docente e 11853 1,1400 3,82%
Investigadora
Total ndmina 27,7161 25,3477 -8,55%
N2 de personas en el cuerpo 14 6
Promedio edades 59,54 53,65
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El personal Titular de Escuela Universitaria estd compuesto por 63 hombres y 61

mujeres, y sus edades medias son 55,25 y 54,17, respectivamente.

En esta categoria de personal los dos primeros conceptos (sueldo y complemento de

destino) llegan al 54,5% de la ndmina en el caso de los hombres y al 58,3% en el caso

de las mujeres. Estos 4 puntos de diferencia estan en la base de la relativamente

elevada brecha salarial de género de esta categoria.

Tabla 39. Estructura salarial del Profesorado TITULAR DE ESCUELA UNIVERSITARIA (PDI), UV

2015.
Hombres Mujeres
Componentes de némina o o
En€ %5/ & En€ % s/total | % acumulado
total acumulado
Sueldo 906.481,84 32,79% 855.761,07 | 35,41%
C. Destino 599.467,90 | 21,68% 54,47% | 554.071,39| 22,93% 58,34%
Complemento Méritos Docentes 395.999,74 14,32% 68,80% 362.676,61| 15,01% 73,35%
Trienios 294.409,82 | 10,65% 79,45% | 277.74891 | 11,49% 84,85%
Complemento Especifico 242.285,65 8,76% 88,21% 223.937,87 9,27% 94,11%
Proyectos de investigacién 148.289,45 5,36% 93,58% 8.991,44 0,37% 94,49%
Mérito experiencia docente e 69.533,81| 2,52% 96,09% | 64523,98| 2,67% 97,16%
investigadora
Cursos ADEITY otros, conferencias, | g3 g1 73| 5 319 98,41% | 24.273,75| 1,00% 98,16%
masters, jornadas
Complemento Cargo Académico 24.975,99 0,90% 99,31% 28.663,79 1,19% 99,35%
Varios 19.116,93 0,69% 100,00% 15.792,95 0,65% 100,00%
Total ndmina 2.764.509,86 | 100,00% 2.416.441,76 | 100,00%

N2 de personas en el cuerpo

63

61

En el caso del Profesorado Titular de Escuela Universitaria, la brecha salarial de

género es de -6,65%. Y se explica, principalmente, por los proyectos de investigacion (-

93,74%).
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Tabla 40. Brecha salarial de género ajustada por componente salarial del Profesorado TITULAR
DE ESCUELA UNIVERSITARIA (PDI), UV 2015.

. Valor promedio horaanual | precha salarial de género
Componentes de la némina
Hombre Mujer por componente
C. Mérito Docente (quinguenios) 3,2281 3,1756 -1,63%
Trienios 2,4100 2,4428 1,36%
Proyectos de Inv. 1,1879 0,0744 -93,74%
Total nédmina 22,5460 21,0458 -6,65%
N2 de personas en el cuerpo 63 61
Promedio de edades 55,25 54,17

10.5. El Personal Contratado Doctor

Esta categoria profesional del PDI es de personal contratado laboral,

no funcionariado,

como las que hemos analizado hasta el momento. También se diferencia de las

anteriores en que el numero total de mujeres en la misma, 108, es superior al de

hombres, 88. Ellos tienen una edad media de 45,13 y ellas 44,46.

Las diferencias se observan, asimismo, en la estructura salarial de sus néminas (tabla

41), ya que los dos primeros componentes cobran importancia respecto al personal

funcionario, y suponen el 70% de la misma. En esta categoria de personal los sexenios

tienen un mayor peso que en el caso de personal Catedraticos de Escuela Universitaria,

pero menor que en el de personal Titular y Catedrdtico de Universidad, por ser un

grupo mas joven y no haber tenido tiempo de acumular mds sexenios. Destaca el

mayor peso que en las nédminas de los hombres tienen los ingresos por cursos, masters

y jornadas (1,8%) respecto del que tiene para las mujeres (0,15%).
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Tabla 41. Estructura salarial del Personal CONTRATADO DOCTOR (PDI), UV 2015.

Hombres mujeres
componentes de la némina 9 _ 9 _
En € % s/ total % acu En€ % s/total % acu
mulado mulado

Sueldo 1.348.093,2 41,10% 41,10% | 1.645.118,59 42,37% 41,10%
C. Destino 972.481,05 29,65% 70,75% | 1.186.747,91 30,57% 72,94%
C. Méritos Docentes (quinguenios) 282.054,45 8,60% 79,35% 371.185,7 9,56% 82,50%
Trienios 232.766,88 7,10% 86,45% 260.418,51 6,71% 89,21%
C. Especifico 170.546,19 5,20% 91,65% 208.122,57 5,36% 91,65%
C. Productividad Inv. (sexenios) 114.943,38 3,50% 95,15% 124.653,73 3,21% 95,15%
Complemento Cargo Académico 67.115,95 2,05% 97,20% 58.592,83 1,51% 99,29%
Cursos ADEIT y otros, masters, 61.253,00| 1,87%| 99,06% 5.691,00| 0,15%| 99,44%
jornadas, conferencias
Varios 30.675,79 0,94% | 100,00% 21.767,11 0,56% | 100,00%
Total ndomina 3.279.929,89 | 100,00% 3.882.297,95 | 100,00%
N2 de personas en la categoria 88 108

En el caso del personal Contratado Doctor, la brecha salarial de género es del -3,17% vy

se explica principalmente por los sexenios -11,23% y por los trienios -9,39%. Aunque la

brecha de género no es muy elevada, es bastante negativo ese 11,23% de diferencia

en sexenios. Hemos de considerar que los sexenios son un requisito imprescindible

para la promocién de su carrera académica, en este caso, para el paso al cuerpo de

Titulares de Universidad. Cabria pensar que esta diferencia en sexenios esta afectada

porque en esta edad una buena parte de las mujeres tienen una gran dedicacion al

cuidado de criaturas.

Tabla 42. Brecha salarial de géneroajustada por componente salarial del Profesorado

CONTRATADO DOCTOR (PDI, UV 2015.

- Valor promedio hora anual | precha salarial de género
Componentes de la némina
Hombre Mujer por componente

C. Mérito Docente (quinquenios) 1,6270 1,7523 7,70%
Trienios 1,3540 1,2269 -9,39%
C. Productividad (sexenios) 0,6613 0,5871 -11,23%
Total némina 18,9678 18,3673 -3,17%

N 88 108

Promedio de edades 45,13 44,46
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10.6. Profesorado Ayudante Doctor
En esta categoria no funcionarial, hay 106 hombres y 96 mujeres y es un grupo
relativamente joven ya que el promedio de edades es de 39,80 afios para ellos y 38,2

afos para ellas.

En la categoria del Personal Ayudante Doctor, los dos primeros componentes de las
estructura salarial (tabla 43) concentran el 90,5% de la ndmina de ellos y del 92,5% de
ellas. Esto significa que el resto de los complementos salariales participa, en muy
pequefia medida, en el total de la ndmina. Esta estructura salarial, de pocos

complementos, es lo que produce una brecha salarial baja.

Tabla 43. Estructura salarial del PROFESORADO AYUDANTE DOCTOR (PDI), UV 2015.

Hombres Mujeres
% s/ % 0 %

En € total acumulado En € % s/total acumulado
Sueldo 1'282'346’2 53,21% 53,21% 1'148'489’2 54,35% 54,35%
C. Destino 899.228,94 | 37,31% 90,51% 805.363,32 38,11% 92,46%
Trienios 106.595,54 4,42% 94,94% 82.676,23 3,91% 96,37%
Complemento Méritos Docentes 82.204,30 3,41% 98,35% 51.736,41 2,45% 98,82%
Complemento Cargo Académico 23.547,04 0,98% 99,33% 14.646,76 0,69% 99,52%
Cursos, jornadas, conferencias, 27755 | 0,12% 99,44% |  1.519,04| 0,07% 99,59%
convenio fundacién
Otras gratificaciones y 13677,9| 0,57% 100,01% 8789,4| 042%| 100,00%
complementos
Atrasos y compensacion abonos IT -189,14| -0,01% 100,00% -80,28 0,00% 100,00%
Total nédmina 2410186,80 100’009 2113140,54 | 100,00%

0

N2 de personas en la categoria 106 96

El personal Ayudante Doctor presenta una brecha salarial excepcionalmente baja
entre el PDI: -1,39%, y se debe a que los hombres llevan mas tiempo en el empleo
publica que las mujeres, ya que estd vinculado principalmente a los quinquenios (-

25,1%) y trienios (-10,7%)
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AYUDANTE DOCTOR (PDI), UV 2015.

- Valor promedio hora anual | Brecha salarial de género
Componentes de la némina
Hombre Mujer por componente
Trienios 0,5490 0,4901 -10,72%
C. Mérito Docente (quinquenios) 0,3998 0,2995 -25,11%
Total némina 12,8985 12,7192 -1,39%
N2 de personas en la categoria 103 96
Promedio de edades 39,80 38,22

11. LA BRECHA SALARIAL DE GENERO POR EDADES

Partimos en esta seccidn del andlisis de tres generaciones de docentes del PDI: hasta
45 afios, de 46 a 55 afos y de 56 y mas afios . El primer grupo (hasta 45 afios) es el que
tiene mds mujeres que hombres (232 y 224, respectivamente). En los otros dos grupos,
la situacién es inversa. En el grupo de edad de 46 a 55 afos, la relacion es de 539
hombres y 398 mujeres. Finalmente, el grupo de 56 y mds afios, tiene 552 hombres y

275 mujeres.

La brecha salarial por edades en el PDI es mayor en las edades intermedias de 46 a 55
donde alcanza casi al -8%. Es sensiblemente inferior hasta los 45 afos (-3,53%) y en
posicion intermedia se encuentra la del personal con 56 y mas aios (-6,75%), segun

podemos ver el grafico 26.

Brecha salarial por edades del PDI

0,
-6,75% 56 Y mas afios
_ 0,
7,79% de 46 a 55 afios

-3,53%

Hasta 45 anos

Grafico 26
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Tabla 45. Brecha salarial de género ajustada por edades del PDI, UV 2015

Hombres Mujeres Brecha
. Media de la . Media de la salarial de
Edad Cantidad de -, Cantidad de ., .
Personal remuneracion- Personal remuneracion- | genero
hora anual hora anual Bruta
- o)
Hasta 45 afios 224 18,7393 232 18,0787 3,53%
- o)
de 46 a 55 afios 539 27,0022 398 24,8983 7,79%
_ [s)
56 y mas afios 552 31,9679 275 29,8096 6,75%
_ [s)
Total 1315 27,6792 905 24,6424 10,97%

La menor brecha en el tramo de edades hasta 45 afios se debe a que la mayoria es
personal de reciente ingreso y pertenece a las categorias no funcionariales, donde el

peso de los complementos es menor y, por ende, también la brecha es menor.

Las mujeres que permanecen en la UV mas alla de los 56 afios, y sobre todo, mas alla
de los 60, son las que tienen un curriculum investigador y de gestién mas potente, lo
gue conlleva mayores salarios y, consecuentemente, una disminucién de la brecha

salarial respecto de la franja intermedia de 46 a 55 afios.

12. LA BRECHA SALARIAL, LA EDAD Y LA TENENCIA DE CRIATURAS:
el caso del PDI

Siguiendo con la misma estructura de edades, agregamos una variable, que es la
tenencia o no de hijos/as. No se observan demasiadas diferencias de género en la
tenencia o no de criaturas dentro de los diferentes grupos de edades, pero si efectos
generacionales de las distintas cohortes académicas. En las edades mas altas, se
observa la relativa ausencia de criaturas respecto del grupo de 46 a 55 afios, donde

ésta es la mas importante.
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Distribucion porcentual del PDI por sexo, edades
y tenencia de hijas/os (base 100 en sexo)
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Grafico 27

Si prestamos atencion a los salarios por edad y tenencia de hijos y/o hijas (tabla 46)
observamos que en todas las franjas de edad crece la brecha cuando se tienen hijos
y/o hijas. En la franja de edad intermedia (de 46 a 55 afos) es donde se produce la
diferencia mas significativa: la brecha salarial es de -0,96% entre quienes (mujeres y
hombres) no tienen hijas/os y de -10,35% entre mujeres y hombres con hijos/as.
Traer criaturas a este mundo afecta salarialmente a las mujeres, tanto a las mujeres
PDI como a las mujeres PAS, como ya hemos visto en el capitulo especifico. También,

en el caso del PDI, la maternidad tiene repercusiones en todas las edades.

Tabla 46. Brecha salarial ajustada por edades del PDI, segiin tengan o no hijas/os, UV 2015.

hombres mujeres

Tenencia de | Valor hora Valor hora Brecha

Edad hijos/as anual Cant. anual Cant. sala,1rial de
promedio promedio genero

(c/compl) (c/compl)

Hasta 45 Sin hijos/as 16,8445 120 16,2021 104 -3,81%
afios Con hijos/as 20,9255 104 19,6035 128 -6,32%
de 46 a 55 |Sin hijos/as 24,941 156 24,7015 118 -0,96%
afios Con hijos/as 28,0293 389 25,1293 282 -10,35%
56y mas Sin hijos/as 31,6837 300 29,7122 160 -6,22%
afios Con hijos/as | 32,3063 252 29,945 115 7,31%
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Como hemos comentado, en el grupo de mayor edad hay un efecto generacional
respecto a la tenencia o no de hijas/os dificil de explicar, puesto que es mayor el
numero de personas que no tiene descendencia. Ademas, tal y como se puede
observar en el grafico 28 la menor diferencia entre las brechas salariales de género se

da en este grupo de 56 y mas afios (-6,22% y -7,31%).

Brecha salarial de género del PDI por grupos de
edad, segun tenencia de hijos/as, 2015

m Sin hijos/as m Con hijos/as

-10,35%

Grafico 28

13. BRECHA SALARIAL DE GENERO POR CATEGORIAS Y TENENCIA
DE CRIATURAS

Hasta aqui hemos hablado de brechas de género, entre hombres y mujeres, y luego,
agregamos con Y sin criaturas. Ahora introducimos un nuevo concepto: el de brechas
de familia. Este concepto se refiere a las diferencias salariales que se producen entre
hombres con y sin hijos/as (plus de paternidad) y entre mujeres con y sin hijos/as
(penalizacion de la maternidad). La hipdtesis de la cual partimos, de acuerdo a la

literatura
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al uso (Melissa Hodges y Michelle J. Budig, 2010; Simonsen y Skipper, 2008; Trappe
and Rosenfel, 2000; y Whitehouse, 2002) es que los hombres ganan mas cuando son

padres y las mujeres ganan menos cuando son madres?2.

En la tabla 47 observamos las mayores brechas salariales de género en las categorias
de Titular de Escuela Universitaria (-6,65%) y de Personal Catedratico de Escuela
Universitaria (-8,55%). Sin que sea desdefiable, al ser menor, la brecha de género entre
el personal Titular de Universidad (-3,99%). En todas las categorias se incrementa la
brecha salarial de género cuando se tienen hijas/os, particularmente en el caso de
Titulares de Escuela Universitaria que la brecha pasa de -3,51% a -8,78%. Lo mismo
sucede con Titulares de Universidad, que la brecha pasa de -1,85% sin criaturas a -
5,35% con criaturas. Aunque la brecha en el caso de las catedras de escuela
universitaria es todavia mas alta, no vale la pena resenarla por el escaso nimero de

efectivos.

A continuacidn, los datos de la brecha de familia entre hombres sin y con hijos, en una
porcion importante de categorias, confirman la hipdtesis de que los padres ganan mas
que los hombres sin hijos/as. Sélo los catedréticos que no tienen descendencia ganan
mas que quienes la tienen (ver efecto generacional mencionado en el punto anterior).
En el resto de categorias, los padres ganan siempre mas que los hombres que no
tienen descendencia, esto sucede especialmente entre Titulares de Escuela
Universitaria y Catedrdticos de Escuela Universitaria (-6,02% vy -7,84%,
respectivamente, ver tabla 47 en columna brecha de familia). Los efectos econdmicos
de los llamados plus de paternidad y penalizacién de la maternidad son hechos
probados en numerosos estudios precedentes. Uno de los mas extensos es el de
Melissa Hodges y Michelle J. Budig de 2010. En este estudio después de hacer un
tratamiento longitudinal de los salarios de mujeres y hombres en Estados Unidos,
desde 1979 a 2006, concluyen que el plus salarial de la paternidad es el efecto mas
probado de la masculinidad hegemdnica y que se manifiesta, de forma clara,
controlando cualquier otra variable, como: capital humano, demanda laboral,
estructura de la familia y empleo de la mujer. Sus datos revelan también que el plus de

paternidad es mas patente que cualquier otra de las caracteristicas de la hegemonia

12 yer referencias en el capitulo del PAS.
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masculina en el mercado de trabajo. En Europa, Simonsen y Skipper (2008), Trappe
and Rosenfel (2000) y Whitehouse (2002) muestran que el plus de paternidad va de un
10% en el Reino Unido a un 8% en Australia, un 6% en Dinamarca y Alemania del Oeste
aungue no encuentran plus de paternidad en Alemania del Este. En el caso de las
mujeres, las brechas de familia siempre son inferiores a las brechas de familia
masculinas. Es decir, no hay tanta diferencia salarial entre mujeres con y sin criaturas.
Pero los resultados son mas erraticos. En el caso de las Titulares de Universidad,
Catedraticas de Universidad y Catedraticas de Escuela Universitaria, las mujeres sin
hijos/as ganan mas que las que los tienen (confirmando nuestra hipdtesis). Pero en los
casos de mujeres Ayudantes Doctoras, Contratadas Doctoras y Titulares de Escuela
Universitaria, categorias con menos efectivos, las mujeres sin criaturas ganan menos

gue las que tienen criaturas (negando nuestra hipodtesis).

Tabla 47. Brechas salariales ajustadas en las categorias de profesorado, de género y de familia, seguin
tenencia o no de criaturas (PDI), UV 2015.

Brechas de
Valor hora sobre base anual Brechas de género familia
Categorias de i hii i Total (ambas Brecha | Brecha
Profesorado Sexo Sin hijos con hijos situaciones) Brecha Brecha Brecha Hsin/H| Msin/
M/H sin M/H con M
Media N Media N Media N M/H total hijas/os hijos/as hiji)osr/]as hijac;/)(r)]s
PERSONAL Hombre | 12,6899 | 68 | 13,2718 | 38| 12,8985 | 106
AYUDANTE : -1,39% -0,93% | -2,32% | -4,38% | -3,03%
DOCTOR Mujer |12,5720| 60 |12,9646 | 36| 12,7192 | 96
PERSONAL | Hombre | 18,4479 | 37|19,3450| 51| 18,9678 | 88
CONTRATADO -3,17% -1,46% | -4,58% | -4,64% | -1,52%
DOCTOR Mujer |18,1781| 35|18,4580| 73| 18,3673 | 108
Hombre | 26,2255 | 287 | 26,4511 | 375 | 26,3533 | 662
NN o F— 3,99% | -1,85% | -5,35% | -0,85% | 2,81%
Mujer | 25,7393 | 182 | 25,0361 | 301 | 25,3010 | 483
i Hombre | 37,0159 | 152 | 36,8738 | 230 | 36,9303 | 382
et o 2,44% | -2,41% | -2,51% | 0,39% | 0,49%
Mujer | 36,1247 | 70 (35,9468 | 81| 36,0293 | 151
TITULAR DE | Hombre | 21,7492 | 27 |23,1435| 36| 22,5460 | 63
ESCUELA _ -6,65% -3,51% | -8,78% | -6,02% | -0,59%
UNIVERSITARIA | Mujer | 20,9869 | 32|21,1107 | 29| 21,0458 | 61
CATEDRAS DE | Hombre | 26,2792 | 5285144| 9| 27,7161 | 14
ESCUELA _ -8,55% -0,64% | -13,78% | -7,84% | 6,21%
UNIVERSITARIA | Mujer 26,1115 3| 24,5839 3| 25,3477 6

El efecto del plus salarial de paternidad y la penalizacién de la maternidad se traduce
en un incremento de la brecha de género entre el PDI con hijos/as. En definitiva, la
brecha de género se incrementa cuando se tienen criaturas; los padres ganan mas que
quienes no son padres, por lo tanto, la incidencia de tener descendencia (la brecha de

familia) es positiva para los varones. Entre las mujeres, aunque en la mayoria de las
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categorias —y las mas numerosas- ganan menos las madres que las que no lo son, la

mayor diferencia salarial para ellas, la brecha mas notable, es la de género.

14. LA INCIDENCIA DE LOS SEXENIOS SOBRE LAS BRECHAS
SALARIALES DEL PDI

Dado que los sexenios son un componente diferenciador importante en las
retribuciones docentes, hemos considerado realizar un analisis especifico de los
mismos para detallar su participacion en la brecha salarial de género. Como ya se ha
mencionado, los sexenios o complementos salariales por productividad de la
investigacion dependen de su solicitud por parte del PDI'3 y su consecucidon es

resultado de una evaluacion de méritos externa (por la ANECA).

Para ello, en las tablas que siguen se consideran las categorias profesionales,
dividiendo a sus integrantes segln tengan o no sexenios y segun tengan o no criaturas,
por la influencia que esta ultima situacién pueda tener, especialmente para las

mujeres, sobre la brecha salarial de género.

14.1. El personal Catedratico de Universidad

Comencemos por el personal que ocupa cdtedras de universidad. Como ya se ha
indicado, en el nivel de Catedratico/a, la mayor parte del personal posee sexenios, por
este motivo, no realizaremos el andlisis de esta categoria sin sexenios. Solo podemos
decir que quienes no tienen sexenios (9 hombres y 1 mujer de un total de 533
personas), presentan importantes diferencias salariales en el valor de la hora anual
respecto de quienes si tienen sexenios (ver tabla 48) y son unos casos inusuales y

residuales.

13 Conviene recordar que hasta el afio 2015 el personal Ayudante Doctor no estaba autorizado a pedir
sexenios, por lo tanto, se excluye aqui el analisis de esta categoria profesional.
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Tabla 48. Personal Catedratico de Universidad: cantidad, edades, valor hora anual y brecha
salarial de género ajustada, segln se tenga o no sexenios y criaturas (PDI), UV 2015.

homb Muj homb j
Categoria de Personal, tenencia ombre uler ombre | mujer % de Brgzha
de sexenios y criaturas personas | edad | personas |edad | Valor horaanual | MUWeres | ganerg
Con Sin
. o 146 | 38,22% | 62,1 | 69 |45,70% | 60,6 | 37,3798 | 36,1809 | 32,10% -3,21%
sexenio | hijos/as
Con Con o o o 5 ano,
CATEDRATICO LSexenio | hijas/os 227 [59,42% | 56,3 | 81|53,64% | 55,6 | 36,9809 | 35,9468 | 26,30% 2,80%
*Sin Sin
DE 0 0 0 0
UNIVERSIDAD | Sexenio | hijos/as 6| 1,57% | 48,1 1| 0,66% 67 | 28,1607 | 32,2475 | 14,30% 14,51%
*Sin Con o
sexenio | hijas/os g WA Bae] - N T
Total 382 | 100% | 58,4 | 151 100% 58 | 36,9303 | 36,0293 | 28,30% -2,44%

*Las filas en gris corresponden a categorias que no tienen suficientes individuos como para arrojar resultados

significativos.

El acceder a catedratico o catedratica podria hacernos suponer que no debiera existir
brecha de género, ya que los requisitos para el acceso son mas elevados y
homogeneizarian la poblacion. No obstante, en la tabla 48 podemos observar que
existe brecha salarial de género y, en principio, sorprende ver que es de un -2,8% para
el personal con descendencia y de -3,21% para quienes no tienen hijos o hijas. Quiza la
explicacion de este fendmeno, o al menos una parte de ella, resida en que en esta
categoria quienes no tienen hijos ni hijas son personas con un promedio de edad
mayor (62 afios los hombres y 61 afios las mujeres) frente a los 56 anos (ellos y ellas)
de quienes si tienen descendencia. Pareciera responder a diferentes formas de
conciliar la vida personal y profesional por parte de las distintas cohortes del personal
mas antiguo de la Universidad. Los y las mayores, parecieran optar por una dedicacién
mayormente centrada en el mundo académico, mientras las personas relativamente
mas jovenes, buscan una conciliacion de ambos territorios (el profesional y el

personal).

14.2. El personal Titular de Universidad

La variabilidad en los resultados de este grupo, combinando las variables sexenios y
tenencia o no de hijos, es muy alta. Dejando al margen los factores individuales, que
seguramente tienen su peso, hay que hacer notar que el nimero de TU sin sexenios,

mujeres y hombres, no llega a 200; mientras que el TU con sexenios son casi 1.000.
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En este ultimo grupo, hay una diferencia muy marcada en la brecha con o sin hijos/as.
Mientras el personal mas joven (que en promedio tiene 51 afios ellos y 50,2 ellas) que
tiene sexenios e hijos/as tiene una brecha de -5,44%; el personal con sexenios pero sin
hijos/as solo tiene una brecha de -1,13% (con edades promedio de 53,8 hombres y

53,7 las mujeres)

Resulta significativo que la mayor brecha se presente entre el profesorado sin sexenios
y sin hijos (-7,03%), que es un profesorado, tanto hombres como mujeres, con mayor
edad (58,2 y 57,9 afios promedio, respectivamente). También es importante la brecha

entre el personal sin sexenios pero con hijas y/o hijos (-4,81%).

Tabla 49. Personal Titular de Universidad: cantidad, edades, valor hora anual y brecha salarial
de género ajustada, segln se tenga o no sexenios y criaturas (PDI), UV 2015.

: . hombre Mujer hombre | mujer
Categoria de Personal, tenencia ) ) % de Brgzha
de sexenios y de criaturas personas |edad | personas |edad | Valor hora anual | MWeres | geperg
Con Sin
) - 230 | 34,74% | 53,8 | 154 | 31,88% | 53,7 26,408 | 26,1104 40,10% -1,13%
sexenio hijos/as
Con Con
) " 320 | 48,34% 51 | 257 | 53,21% | 50,2 | 26,7042 | 25,2516 44,50% -5,44%
sexenio hijas/os
i Sin Sin 57| 861% | 582 | 28| 580% | 57,9 | 25,4892 |23,6979 32,90% -7,03%
Titular de sexenio | hijos/as 0L70 ' e ' ’ ’ Rt S
Universidad
Sin Con
) - 55| 8,31% | 551 | 44| 9,11% | 52,3 | 24,9787 | 23,7774 44,40% -4,81%
sexenio hijas/os
Total 662 100% | 52,9 | 483 100% 52 | 26,3533 | 25,301 42,20% -3,99%
14.3. Personal Contratado Doctor

En un punto anterior, en la tabla 40 se sefialaba que la brecha salarial de género de los
sexenios era la que explicaba en gran medida la brecha de esta categoria, ya que es del

-11,23%.

En la tabla 50, al introducir los sexenios y la tenencia de criaturas, se observa que la
mayor brecha se produce entre quienes no tienen sexenios y tienen criaturas (la
brecha es del -10,57%). Se trata del personal con mayor edad dentro de la categoria
(48 anos de promedio). Esa mayor edad, probablemente, sea expresion (tanto para
hombres como para mujeres) de las dificultades de este grupo para ascender a Titular.

Cabe remarcar, que siendo el colectivo mds perjudicado en este sentido, las mujeres lo
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son mas, por la importante brecha salarial que en su interior existe entre hombres y

mujeres (-10,57%).

Tabla 50. Personal Contratado Doctor: cantidad, edades, valor hora anual y brecha salarial de
género ajustada, segun se tenga o no sexenios y criaturas (PDI), UV 2015.

hombre Mujer Valor hora anual 9
Categoria de Personal, tenencia J m/l(:'g‘rae Brigha
de sexenios y criaturas . , .
personas edad personas edad hombre | Mujer S genero
Con Sin
. . 20 22,73% 45| 23| 21,30% | 43,7 19,3184 18,5129 | 53,50% -4,17%
sexenio hijos/as
Con . C_(_)n 33 37,50% 44| 46| 42,59% | 43,9 18,9226 18,7314 | 58,20% -1,01%
PERSONAL | sexenio | hijas/os ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
CONTRATA Sin Sin
DO . o 17 19,32% 441 12| 11,11%| 40,5 17,4238 17,5363 | 41,40% 0,65%
DOCTOR |Sexenio hijos/as
Sin . Cpn 18 20,45% 48| 27| 25,00% | 47,9 20,1192 17,9922 | 60,00% | -10,57%
sexenio hijas/os
Total 88 100,0% 44| 108 | 100,0% | 44,6 | 18,9678 | 18,3673 | 55,10% -3,17%

Por lo tanto, si en los diferentes grupos construidos de Contratado Doctor la mayor
brecha se da entre mujeres y hombres sin sexenios y con hijos; en el grupo opuesto en
cuanto a su situacién: con sexenios y sin cargas de familia, es decir, en un grupo en
posicién mas competitiva, es donde se ubica la segunda magnitud en importancia de la
brecha salarial de género (-4,17%), lo que da cuenta de que la desigualdad salarial

entre hombres y mujeres es una constante que se repite en situaciones muy diversas.

14.4. Personal de Escuela Universitaria

En el caso del personal de Escuela Universitaria, tanto titular como catedratico, no
podemos realizar este andlisis desagregando entre quienes tienen y no tienen

sexenios, por el escaso numero de quienes los tienen.

15. LAS BRECHAS DE GENERO POR FACULTADES

Conocida la brecha salarial del PDI global o total, por cuerpos y categorias, segun se
tengan o no criaturas y por sexenios, vamos a conocer ahora la situacion por
facultades. Estudiar la brecha salarial de género por facultades tiene su interés porque
hay facultades bastante feminizadas, otras relativamente equilibradas y otras

notablemente masculinizadas. Ya hemos visto que la hegemonia salarial masculina es
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generalizada, pero conviene saber si es similar en todas partes. Asi pues, en esta
seccion del estudio se tomara como unidad de andlisis a las distintas facultades de la
UV. Dentro de cada facultad, en primer lugar, diferenciaremos por categorias
profesionales y luego seguiremos con el analisis discriminando por la presencia o no de

sexenios en los grupos de profesorado.

En la presentacién de datos (tablas), pondremos en gris aquellos calculos que tienen
una base demasiado reducida para ser fiables y, por lo tanto, no se desarrollara su

analisis en el texto.

15.1. Facultad de Ciencias Bioldgicas

El PDI de la Facultad de Ciencias Bioldgicas estd compuesto por 90 hombres y 54
mujeres, pero la distribucion proporcional entre las categorias es favorable a las
mujeres, de modo tal que los catedraticos son el 24,4% vy las catedraticas el 33,3%
(tabla 51). Esta mayor presencia de las mujeres en la categoria superior explica que la

brecha total sea positiva para las mujeres: 4,11%.

Tabla 51. Brecha salarial en la Facultad de Ciencias Bioldgicas, segln categorias del
Profesorado, UV 2015

HOMBRES MUJERES
Hora anual Hora anual BRECHA SALARIAL

CATEGORIAS en euros personas en euros personas DE GENERO
Ayudante Doctor/a 12,7738 71 7,78% 12,5571 1| 1,85% -1,70%
Contratado Doctor/a 18,7886 3| 3,33% 19,2045 3 | 556% 2,21%

Titular de
Universidad 26,6643 58 | 64,44% 26,5854 32| 59,26% -0,30%
Catedratica/o de

Universidad 35,7071 22| 24,44% 34,8327 18| 33,33% -2,45%
Total 27,5319 90 | 100,00% 28,6647 54 | 100,00% 4,11%

En esta Facultad hay muy poco personal laboral (14 personas entre Ayudante vy
Contratado Doctor) frente a una mayoria de funcionariado. Dentro de las categorias de
Personal Titular y Catedratico de Universidad, las brechas son negativas, aunque
presentan valores bajos: -0,30% y -2,45%, respectivamente.

En la tabla 52 podemos observar otra caracteristica del personal de esta facultad, y es

que hay muy poco personal que no tenga sexenios (apenas 15 personas que
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representan un 10%). Por ello, en esta tabla hemos puesto en gris los calculos que no
son muy significativos por partir de una base numérica baja de personal.

Aqui observamos que la brecha de género producida entre mujeres y hombres que
tienen sexenios es del -0,96%. Mientras que las brecha producida entre hombres sin
sexenios y hombres con sexenios es del -40,25%, lo que da cuenta de la importancia
gue en esta facultad tienen los sexenios y que sera una constante en las facultades de

CC experimentales.

Tabla 52. Brechas salariales en la facultad de Ciencias Bioldgicas, por sexenios, UV 2015.

FACULTAD CC BIOLOGICAS
Sexenios Si No Total
Sexo Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres Mujeres
Personas 77 52 13 2 90 54
Edad 54,3 55,7 52,6 48,7 53,45 52,2
Hora € 29,2315 | 28,9519 | 17,4648 | 21,1966 27,5319 28,6647
Brecha de género total 4.11%
mujer con sexenio / hombre con sexenio -0,96%
mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio 21,37%
hombre sin sexenio / hombre con sexenio -40,25%
mujer sin sexenio / mujer con sexenio -26,79%

En la tabla 53 podemos ver, para el personal con sexenios, cudles son los componentes
salariales que en esta facultad crean brecha. En este sentido, vemos que entre el
personal con sexenios, ellas tienen mejores promedios salariales en todos los
componentes, salvo en el de proyectos de investigacion (-96,7%). Recordemos que
ellos son 77 personas y ellas 52, por lo tanto, este promedio tan diferente en proyectos
de investigacion es lo que hace que el impacto de la brecha promedio total produzca
un -0,96%. Pero teniendo en cuenta que la proporcidon de catedraticas es mayor que la
de catedraticos y tienen también brechas positivas en sexenios, méritos docentes y
quinquenios, habria que hacer un estudio, caso por caso, para conocer por qué las
mujeres tienen tan pocos ingresos por proyectos de investigacién, en comparacién con

los hombres.
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Tabla 53. Brechas salariales en la Facultad de Ciencias Bioldgicas, por componentes salariales
(valor promedio de la hora en euros), segin sexenios, UV 2015.

Sexoy C.Méritos C.Méritos
promedio | Valor Productividad | Docentes- Exp. Docente | Proyectos de
Sexenio | de edad total | Trienio (sexenios) | quinquenios | Investigadora | Investigacion
Hombre:
) 54,3 29,232 | 2,2967 2,4229 4,0741 1,6523 0,6989
Si Mujer:
55,7 28,952 | 2,3487 2,6135 4,2359 1,6534 0,0232
Brecha -0,96% | 2,27% 7,87% 3,97% 0,06% -96,67%
Hombre:
No 52,6 17,465| 1,8514 0 1,7058 0,4156 0,0078
Mujer:48,7 | 21,197 | 1,9614 0 2,5508 0,58 0
Brecha 21,37% | 5,94% -- 49,54% 39,58% -100,00%

15.2. Facultad de Ciencias Matematicas

En el caso de la Facultad de Ciencias Matemadticas, entre el PDI, hay 50 hombres y 18

mujeres. La distribucidén entre las categorias refuerza la hegemonia masculina ya que

su participacion también es proporcionalmente mayor en la categoria mas alta. De

este modo, el 46% de los hombres son Catedraticos de Universidad y son

Catedraticas el 28% de las mujeres (tabla 54). Este mayor acceso a la categoria

superior por parte de los hombres es lo que explica que la brecha total de género sea

del -13,75%

Tabla 54. Brecha salarial en la Facultad de Ciencias Matematicas, segun categorias del
Profesorado, UV 2015.

BRECHA
HOMBRES MUJERES SALARIAL DE
CATEGORIAS GENERO
Hora anual Hora anual
personas personas
en euros en euros
Ayudante Doctor/a | 12,0826 | 4 8,00% | 12,2709 | 4 | 22,22% 1,56%
Titular de Escuela | 55 5957 | 9 | 2000 | 211639 | 1| 556% -9,16%
Universitaria
Titular de 272279 | 22| 44,00%| 26,6868 | 8 | 44.44% -1,99%
Universidad
Catedratica/o de 36,075 |23| 46,00% | 36,4262 |5 | 27,78% 0,97%
Universidad
Total 30,0074 |50|100,00% | 25,8819 |18 |100,00% -13,75%
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Al mirar la tabla 54, y en funcidn del bajo nimero de personas en las categorias de
Ayudante Doctor y Titular de Escuela Universitaria, limitaremos el analisis a las otras
dos categorias. En este sentido, es notable la leve brecha salarial de género que existe
entre el personal Titular de Universidad (-1,99%) vy, a la inversa (aunque con un valor
menor), la diferencia salarial favorece en promedio a las mujeres entre el personal
Catedratico (0,975), a pesar de la desproporciéon que hay entre el nimero de

catedraticas (5) y catedraticos (23).

La tabla 55 nos muestra que 14 personas de un total de 68, no tienen sexenios (21%).
Aqui observamos que la brecha de género producida entre mujeres y hombres que
tienen sexenios (-1%) es muy inferior a la que se produce entre mujeres y hombres sin
sexenios (-8,58%). Mientras que la diferencia salarial producida entre hombres sin
sexenios y hombres con sexenios es del -40,25%. Y una situacién similar se produce
entre mujeres sin sexenios y mujeres con sexenios (-46,22%). Se repite la pauta de CC
Bioldgicas, respecto al peso de los sexenios en la brecha salarial intragénero que en

ambos casos es mayor que la brecha salarial de género.

Tabla 55. Brechas salariales en la facultad de Ciencias Matematicas, seguin se tengan o no
sexenios, UV 2015

FACULTAD CC MATEMATICAS
Sexenios Si No total
Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 43 11 7 7 50 18
Edad 56,2 54,5 45,3 42,4 54,7 49,8
Hora € 31,8704 | 31,5527| 18,5630| 16,9706| 30,0074 | 25,8819
Brecha de género total -13,75%
mujer con sexenio / hombre con sexenio -1,00%
mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -8,58%
hombre sin sexenio / hombre con sexenio -41,75%
mujer sin sexenio / mujer con sexenio -46,22%

En la tabla 56 podemos ver que, al igual que en CC Bioldgicas, solo los hombres
participan de proyectos de investigacion que tienen repercusién salarial. Dentro del
personal con sexenios, solo las mujeres tienen mejor promedio salarial en Méritos a la
Experiencia Docente e Investigadora; en el resto de complementos la brecha favorece

a los varones. En el caso del personal sin sexenios, todos los componentes salariales
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son desfavorables a las mujeres. Asi pues, son otros complementos (que, obviamente,
excluyen a los sexenios) y la distinta distribucidon en categorias, los que en este grupo

genera una brecha de género total del -8,58%.

Tabla 56. Brechas salariales en la Facultad de Ciencias Matematicas, por componentes
salariales (valor promedio de la hora en euros), segln sexenios, UV 2015.

Méritos
Sexo y Méritos Exp.
promedio Valor Productiv. Docentes Docente | Proyectos de
Sexenio | de edad total | Trienios | (sexenios) | (quinguenios) | e Inv. | Investigacion
Hombre:
Si 56,2 31,8704 | 2,8842 2,8079 4,7187| 2,2284 0,1302
Mujer:54,5 | 31,5527 | 2,6425 2,6306 4,5719| 2,2676 0
Brecha -1,00% | -8,38% -6,32% -3,11% 1,76% -100,00%
Hombre:
45,3 18,563 1,444 0 1,9716| 0,4577 0
No Muijer:
42,4 16,9706 | 1,2858 0 1,7272| 0,3156 0
Brecha -8,58% | -10,95% -- -12,40% | -31,04% --

15.3. Facultad de Quimica

En el caso de la Facultad de Quimica, entre el PDI, la presencia de hombres y mujeres
es relativamente paritaria (66 hombres y 40 mujeres). Pero la distribucién entre las
categorias refuerza la hegemonia masculina ya que el 51,5% de los hombres son
catedraticos, y las catedraticas son apenas el 21,2% (tabla 57). Este mayor nimero de
catedraticos entre los hombres es lo que explica que la brecha total de género sea del -

8,9%.

Tabla 57. Brecha salarial en la Facultad de Quimica, segun categorias del Profesorado, UV

2015.
CATEGORIAS DE HOMBRES MUJERES BRECHA SALARIAL
PERSONAL Hora anual personas Hora anual personas DE GENERO
en euros en euros
Ayudante Doctor/a 12,4353 1 1,52% 12,6648 4 | 6,06% 1,85%
Contratada/o Doctor/a 18,2282 2 3,03% - - 0,00% -100,00%
Titular de Universidad 26,8821 29| 43,94% 26,9401 22133,33% 0,22%
Catedra de 37,3424 |34| 51,52%| 36,7931 |14]21,21% 1,47%
Universidad ’ )I£70 ’ 14170 417
Total 31,7896 66 | 100,00% 28,9611 40 (60,61% -8,90%
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En esta facultad el PDI se concentra en personal Titular y Catedratico de Universidad, y

las brechas en el interior de estas categorias son de 0,22% y -1,47%, respectivamente.

En la tabla 58 podemos observar que sélo hay un hombre que no tiene sexenios
(ponemos en gris y excluimos del andlisis a las filas que lo involucran). Entre el
personal con sexenios, la brecha de género se reduce al -4,1% respecto de la total (-
8,9%), lo que muestra que, al hacer homogéneo el tener o no sexenios, perviven otras
desigualdades que producen brecha de género (distribucién entre categorias y

complementos salariales).

No obstante, el peso de los sexenios es relevante y ello puede observarse entre las

mujeres con y sin sexenios: -58,84%

Tabla 58. Brechas salariales en la facultad de Quimica, segun se tengan o no sexenios, UV 2015.

FACULTAD DE QUIMICA
Sexenios Si No total
Sexo hombre mujer| hombre mujer| hombre mujer
Personas 65 36 1 4 66 40
Edad 56,1 55,7 39,1 38,8 55,8 54,0
Hora € 32,0874| 30,7718| 12,4353| 12,6648 31,7896| 28,9611
Brecha de género total -8,90%
mujer con sexenio / hombre con sexenio -4,10%
mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio 1,85%
hombre sin sexenio / hombre con sexenio -61,25%
mujer sin sexenio / mujer con sexenio -58,84%

En cuanto a los complementos salariales, en la Facultad de Quimica observamos que
entre el personal que posee sexenios, a excepcion de en los méritos docentes
(quinguenios), en todas las categorias se produce una diferencia salarial que perjudica
a las mujeres. Sobre todo en proyectos de investigacion que repercuten salarialmente

y en sexenios (porque los hombres tienen un nimero mayor de sexenios por persona).
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Tabla 59. Brechas salariales en la Facultad de Quimica, por componentes salariales (valor
promedio de la hora en euros), seglin sexenios, UV 2015.

Sexoy Productiv Méritos Méritos Exp. Provectos de
Sexenio | promedio Valor total | Trienios (sexenios.) Docentes Docente e Invgsti acion
de edad (quinquenios) Inv. 9
ggTbrE: 32,0874| 2,625 3,306 4,2976 2,1963 0,6457
Si 2”5“176“ 30,7718 | 2,5869| 2,9652 4,4815 2,0147 0,0845
Brecha -410% | -1,45% | -10,31% 4,28% -8,27% -86,91%
Hombre:
. 12,4353 | 0,5994 0 0 0 0
No 2”8‘”89" 12,6648 | 0,6164 0 0,2126 0 0
Brecha 1,85% | 2,82% -- -- -- --

15.4.Facultad de Derecho

En el caso de la Facultad de Derecho, entre el PDI, la presencia de hombres y mujeres

es paritaria (111 hombres y 104 mujeres). Pero la distribucién entre las categorias

refuerza notablemente la hegemonia masculina ya que entre los hombres hay un

30,6% de catedraticos y entre las mujeres apenas llega al 11,5% (tabla 60). Este mayor

numero de catedraticos es el que da razon de que la brecha total de género sea del -

7,69%.

Ahora bien, cuando el analisis de la diferencia salarial se centra en cada una de las

categorias, se observa que los promedios salariales son mejores en el caso de las

mujeres, con la excepcién de los pocos casos que integran la categoria de

Contratado/a Doctor/a, en la cual la brecha de género es del -2,32%.
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Tabla 60. Brecha salarial en la Facultad de Derecho, segun categorias del Profesorado, UV

2015.
CATEGORIAS DE HOMBRES MUIJERES BRECHA
PERSONAL Hora anual ersonas Hora anual ersonas SALI-I\RIAL DE
€en euros P €en euros P GENERO
Ayudante Doctor/a 12,628 6 | 541% 14,0217 2 1,92% 11,04%
Titular de Escuela o o o
Universitaria 20,1573 3 2,70% 21,2250 6 5,77% 5,30%
Contratado/a
Doctor/a 19,1309 8 7,21% 18,6867 15 | 14,42% -2,32%
Titular de 25,618 o
Universidad 3 60 | 54,05% 25,6876 69 | 66,35% 0,27%
Catedra de o
Universidad 37,0164 34 | 30,63% 38,339 12 | 11,54% 3,57%
Total 27,7923 |111|100,00% | 25,6558 |104 |100,00% -7,69%

Las categorias mas numerosas corresponden al personal Titular y Catedratico de

Universidad, donde las brechas intra-categorias benefician a las mujeres y son del

0,27%y 3,57%, respectivamente.

En la tabla 61 podemos observar que la brecha salarial de género se incrementa en el
grupo de mujeres y hombres con sexenio (-10,52%), de tal modo que resulta de interés
el analisis de la tabla de componentes para ver si la brecha se debe al mayor nimero

de sexenios por parte de los hombres, o esa mayor brecha se debe a otros

complementos.

Si consideramos al personal sin sexenios, la brecha resulta menor (-1,79%) y la brecha

es mayor entre hombres sin y con sexenio (-31,%) que entre mujeres sin y con sexenio

(-24,97%).

Tabla 61. Brechas salariales en la facultad de Derecho, segun sexenios, UV 2015

FACULTAD DE DERECHO

Sexenios Si No total

Sexo hombre mujer | hombre mujer hombre mujer
Personas 88 89 23 15 111 104
Edad 51,3 49,5 50,2 50,7 51,1 49,7
Hora € 29,7416 | 26,6142 | 20,3339 19,9693 27,7923 | 25,6558

Brecha de género total -7,69%

mujer con sexenio / hombre con sexenio -10,52%

mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -1,79%

hombre sin sexenio / hombre con sexenio -31,63%

mujer sin sexenio / mujer con sexenio -24,97%
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En la tabla 62 podemos observar que, en el grupo con sexenios, las brechas de género
se producen en todos los componentes salariales, en particular, en Méritos a la
Experiencia Docente e Investigadora y en sexenios (probablemente por una proporcién
mayor de sexenios en el grupo de los hombres). De este modo, la brecha del -10,52%
del grupo de mujeres y hombres con sexenios no tiene una unica explicacion, sino que

se halla en multiples factores.

Por el contrario, en el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, el analisis por
componentes privilegia a las mujeres en casi todos ellos, a excepcidn de proyectos de
investigacion (-96,04%) que son los que producen una brecha total en este grupo del -
1,79%. Una vez mas y de forma consistente con las facultades previamente estudiadas,
la desigual participacion de hombres y mujeres en los beneficios que generan los
proyectos de investigacién impacta de forma negativa sobre la brecha salarial de

género.

Tabla 62. Brechas salariales en la Facultad de Derecho, por componentes salariales (valor
promedio de la hora en euros), seglin sexenios, UV 2015.

Sexo Méritos Méritos
. Yy Valor . Productiv. Exp. Proyectos de
Sexenio | promedio Trienios : Docentes S
total (sexenios) : : Docente e | Investigacion
de edad (quinquenios) Inv
Si ';frgbre; 29,7416 | 2,1809|  2,1743 3,8044|  1,6043 1,0437
Mujer:
495 26,6142 | 1,9561 1,634 3,4736 1,1002 0,901
Brecha -10,52% | -10,31% | -24,85% -8,69% | -31,42% -13,68%
Hombre:
No 50,2 20,3339| 1,8733 0 2,5761 0,2963 0,3366
g"O“J?e“ 19,9693 | 2,0519 0 2,8435| 04532 0,0133
Brecha -1,79% | 9,53% -- 10,38% 52,96% -96,04%

15.5. Facultad de Farmacia

En la Facultad de Farmacia, entre el PDI, la presencia de hombres y mujeres es
paritaria (75 hombres y 77 mujeres) y no hay un desequilibrio tan notorio (como en
otras facultades) en la participacion en las catedras. Los hombres son un 40% y las

mujeres un 30% (tabla 63). Pero ese 10% de diferencia, sumado al hecho que en el
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interior de todas las categorias existen brechas de género, lleva a una brecha total, en

esta facultad, del -8,23%

Tabla 63. Brecha salarial en la Facultad de Farmacia, seglin categorias del Profesorado, UV

2015.
HOMBRES MUJERES
Hora anual Hora anual BRECHA ISALARIAL
CATEGORIAS en euros personas en euros personas DE GENERO
Ayudante Doctor/a | 12,8553 2| 2,67%| 12,4156 5| 6,49% -3,42%
Contratado
Doctor/a 19,3823 5| 6,67%| 17,9505 8 | 10,39% -7,39%
Titular de
Universidad 26,1357 38| 50,67% 26,0597 41| 53,25% -0,29%
Catedra de
Universidad 37,0532 [30| 40,00%| 358454 [23| 29,87% -3,26%
Total 29,6983 |75[100,00% | 27,2542 |77|100,00% -8,23%

En la tabla 64 podemos observar que la brecha salarial de género es similar entre
mujeres y hombres con sexenio (-5,75%) y entre mujeres y hombres sin sexenio (-
5,42%). El equilibrio en el interior de los grupos con o sin sexenios, no ha de hacernos

perder de vista, que sigue existiendo una brecha de género superior al 5%.

Los sexenios, también en Farmacia, son un elemento diferenciador, cuestion que salta
a la vista cuando se analizan hombres con y sin; o mujeres con y sin. En ambos casos la

diferencia es cercana al 41%.

Tabla 64. Brechas salariales en la facultad de Farmacia, segun se tengan o no sexenios.

FACULTAD DE FARMACIA
Sexenios Si No total

Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 70 67 5 10 75 77
Edad 56,6 53,8 49,5 46,6 56,1 52,7
Hora € 30,5319 | 28,7772| 18,0280 | 17,0502 | 29,6983 | 27,2542

Brecha de género total -8,23%

mujer con sexenio / hombre con sexenio -5,75%

mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -5,42%

hombre sin sexenio / hombre con sexenio -40,95%

mujer sin sexenio / mujer con sexenio -40,75%

En la tabla 65 podemos observar que, en el grupo que posee sexenios, las brechas de
género se producen en todos los componentes salariales, a excepcidén de Proyectos de
Investigacion donde la diferencia salarial les da ventaja a ellas. De este modo, la brecha

total del -5,75% se encuentra influenciada por todos estos factores.
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Por su parte, en el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, aparece como muy
relevante la menor participacién de las mujeres en los Méritos a la Experiencia
Docente e Investigadora (-64,65%), seguida de los trienios (-35,96%). Esto se debe a
gue en este grupo hay mucha diferencia por edades (ellos en promedio tienen 49,5

afos vy ellas: 46,6 anos)

Tabla 65. Brechas salariales en la Facultad de Farmacia, por componentes salariales (valor
promedio de la hora en euros), segin sexenios

Méritos
Sexoy Méritos Exp.
promedio Valor Productiv. Docentes Docente | Proyectos de
Sexenio | de edad total | Trienios | (sexenios) | (quinquenios) | elInv. | Investigacion
. Hombre:
Si 56,6 30,5319 | 2,5147 2,908 4,3347 | 1,9468 0,0174
Mujer:53,8 | 28,7772 | 2,2354 2,4275 3,9691| 1,6932 0,0544
Brecha -5,75% | -11,11% | -16,53% -8,43% | -13,03% 213,52%
Hombre:
49,5 18,028 | 1,9634 0 2,2943| 0,2812 0
No Mujer:
46,6 17,0502 | 1,2573 0 1,6974| 0,0994 0
Brecha -5,42% | -35,96% -- -26,02% | -64,65% --

15.6. Facultad de Filologia, Traduccidon y Comunicacion

La Facultad de Filologia, Traducciéon y Comunicacién tiene 100 profesores y 77
profesoras. Esta mayor presencia de hombres va acompanada de un mayor nimero de
catedraticos, 29%, que de catedraticas, 22% (tabla 66). Pero ese 7% de diferencia,
sumado a importantes brechas intra-categorias, hace que la brecha total de género en

esta facultad alcance al -11,22%
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Tabla 66. Brecha salarial en la Facultad de Filologia, Traducciéon y Comunicacion, seguin
categorias del Profesorado, UV 2015.

CATEGORIAS DE HOMBRES MUJERES AEiER?;ILADE
PERSONAL Hora anual personas Hora anual personas SALS
en euros en euros GENERO
Ayudante Doctor/a | 13,3391 9 9,00% 12,3004 |10| 12,99% -7,79%
Titular de Escuela | 5 g706 | 1 | 10006 | 229812 | 1| 1,30% 10,10%
Universitaria
Contratado/a 18,7531 | 9 | 9,00% | 18,0158 |13| 16,88% -3,93%
Doctor/a
Tl_tular_de 26,0185 52 | 52,00% 24,9363 |36 46,75% -4,16%
Universidad
Catedra de 36,9232 | 29 | 29,00% | 34,742 |17 22,08% -5,91%
Universidad
Total 27,3343 [100|100,00% | 24,2664 |77 |100,00% -11,22%

En la tabla 67 podemos observar que la brecha salarial de género es menor entre los
grupos de mujeres y hombres con sexenio (-7,68%) que entre las mujeres y hombres
sin sexenio (-9,12%). Siguiendo la pauta de las otras facultades estudiadas, la brecha
intragénero entre quienes tienen y no tienen sexenios es la mas elevada, tanto que las

discrepancias salariales superan el 40%.

Tabla 67. Brechas salariales en la facultad de Filologia, Traduccién y Comunicacidn, segln se
tengan o no sexenios, UV 2015.

FACULTAD DE FILOLOGIA, TRADUCCION Y COMUNICACION
Sexenios Si No total
Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 82 57 18 20 100 "7
Edad 55,0 53,2 47,3 42,3 53,6 50,3
Hora € 29,5442 | 27,2750 | 17,2673 | 15,6919 | 27,3343 | 24,2664
Brecha de género total -11,22%
mujer con sexenio / hombre con sexenio -7,68%
mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -9,12%
hombre sin sexenio / hombre con sexenio -41,55%
mujer sin sexenio / mujer con sexenio -42,47%

En la tabla 68 podemos observar que, en el grupo con sexenios, las brechas de género
se producen en todos los componentes salariales, pero especialmente en proyectos de
investigacion que repercuten sobre némina (-88,62%). De este modo, la brecha total

del -7,68% se encuentra influenciada por los mencionados factores.

Por su parte, en el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, la brecha total de género
es mayor (-9,12%) respecto del grupo anterior y, ademas de los proyectos de

investigacion, hay fuertes diferencias en Méritos a la Experiencia Docente e
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Investigadora (-79,03%), seguida por los Meéritos Docentes conocidos como
guinquenios (-45,72%) y por los trienios (-31%). Quizas esto se deba a que en este
grupo hay mucha diferencia por edades (los hombres tienen de promedio 47,3 afios y

las mujeres 42,3 afios).

Tabla 68. Brechas salariales en la Facultad de Filologia, Traducciéon y Comunicacién, por
componentes salariales (valor promedio de la hora en euros), seglin sexenios, UV 2015.

Sexo Méritos Méritos
: y Valor I Productiv. Exp. Proyectos de
Sexenios | promedio Trienios ; Docentes S
total (sexenios) : : Docente e | Investigacion
de edad (quinquenios) Inv
Si g'gmbre 29,5442 | 2,4906|  2,2583 3,9906 1,5628 0,3349
Mujer:
532 27,2750 | 2,2636 1,9527 3,6694 1,3938 0,0381
Brecha -7,68% | -9,12% | -13,53% -8,05% -10,81% -88,62%
Hombre: | 17 2673| 1,3039|  0,0000 1,8382 0,1690 0,0098
No 47,3
Mujer:
423 15,6919 | 0,8997 0,0000 0,9977 0,0354 0,0000
Brecha -9,12% | -31,0% -- -45,72% -79,03% -100,0%

15.7.Facultad de Filosofia y Ciencias de la Educacion

En la Facultad de Filosofia y Ciencias de la Educacion, entre el PDI, el nimero de
hombres duplica al de mujeres (65 hombres y 33 mujeres). Cuestién que se ve
ampliamente reforzada por una enorme diferencia de género en la categoria superior,
la de personal Catedratico de Universidad. El 33,85% de los hombres son catedraticos y
solo el 9,09% de las mujeres lo son (tabla 69). El techo de cristal en la Facultad de
Filosofia y CC de la Educacion esta verdaderamente bajo para las mujeres, de manera

gue, en esta facultad, la brecha de género total es del -20,28%.

Si miramos la diferencia salarial en el interior de las categorias podemos observar que,
en el colectivo mas numeroso, el de Titular de Universidad, existe también una brecha
importante de -12,75%. En el resto de categorias la brecha es minima, incluso favorece

a las mujeres en el primer escaldn de Ayudante Doctor.
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Tabla 69. Brecha salarial en la Facultad de Filosofia y Ciencias de la Educacidn, segun categorias
del Profesorado, UV 2015.

HOMBRES MUJERES
CATEGORIAS DE s AEiEf:LADE
PERSONAL Hora anual personas Hora anual personas .
en euros en euros GENERO
Ayudante Doctor/a | 12,7619 | 8 | 12,31% 13,1226 | 5 | 15,15% 2,83%
T'tﬂa_r de Escuela | 513708 | 1| 154% | 21,3691 | 1| 3,03% -0.05%
niversitaria
Contratadofa | 169335 | 8 | 12,31% | 189146 |10| 30,30% -0,10%
Doctor/a
Titular de 27,0891 |26 40,00% | 23,6365 |14 | 42,42% -12,75%
Universidad
Catedra de 358516 |22 33:85% | 36,1644 |3 | 9,09% 0,87%
Universidad
Total 27,1999 |65(100,00% | 21,6828 |33 |100,00% -20,28%

En la tabla 70 podemos observar que la brecha salarial de género entre quienes tienen
sexenios, lejos de disminuir, crece un poco respecto de la total, siendo del -20,99%. Es
decir, aun haciendo homogéneo un elemento importante de diferencia salarial, existe
brecha de género. Entre las mujeres y hombres sin sexenios también se verifica

brecha, que es del -8,96%.

Como ya viene siendo habitual en otras facultades, la brecha intragénero ocasionada
por los sexenios es la mas notable y es mayor entre los hombres sin y con sexenio (-
37,44%) que entre las mujeres sin y con sexenio (-27,92%). Es decir, cuando
consideramos grupos de personas por sexo, la tenencia de sexenios impacta mas entre

los hombres que entre las mujeres en la Facultad de Filosofia y CC de la Educacion.

Tabla 70. Brechas salariales en la facultad de Filosofia y Ciencias de la Educacién, segun se
tengan o no sexenios, UV 2015.

FACULTAD DE FILOSOFIA Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
Sexenios Si No total
Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 46 21 19 22 65 33
Edad 57,7 50,6 48,0 48,4 53,6 50,3
Hora € 30,5425| 24,1330| 19,1073 | 17,3948 | 27,1999| 21,6828
Brecha de género total -20,28%
mujer con sexenio / hombre con sexenio -20,99%
mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -8,96%
hombre sin sexenio / hombre con sexenio -37,44%
mujer sin sexenio / mujer con sexenio -27,92%
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En la tabla 71, podemos observar que, en el grupo con sexenios, las brechas de género
aparecen en todos los componentes salariales, y —como ya se observé en otras
facultades- solo los hombres participan de Proyectos de Investigacion que repercuten
monetariamente. La diferencia de edades entre profesores y profesoras es importante
(57,7 aiios ellos y 50,6 ellas) lo que viene a indicar que la hegemonia masculina en esta
facultad tiene una larga trayectoria y explica, en parte, las brechas salariales en los
diferentes componentes de la ndmina. El componente que mas brecha registra es el de
Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora (-60,47%) y, en segundo lugar, los
sexenios (-43,15%) lo cual estd dando cuenta de que ellos poseen en promedio mas

sexenios que ellas.

Entre quienes no tienen sexenios no hay diferencias de edad (en promedio, 48,4 afos
ellos y 48 ellas), pero como ya mencionamos, se mantiene una brecha total
importante, que se explica, en primer lugar, por los Méritos a la Experiencia Docente e
Investigadora (-40,07%) y, en segundo lugar, por los quinquenios (-21,32%).

Tabla 71. Brechas salariales en la Facultad de Filosofia y Ciencias de la Educacién, por
componentes salariales (valor promedio de la hora en euros), segun sexenios, UV 2015

Méritos

Sexoy Méritos Exp.

promedio Valor Productiv| Docentes Docente e | Proyectos de
Sexenio | de edad total Trienios | .sexenios | quinquenios Inv. Investigacion
si g’;’g‘bre: 30,5425 2,7629| 2,3845 4,2806 2,0210 0,0059

g"ouf“ 24,1330| 1,9074| 1,3557 2,9719 0,7989 0,0

Brecha | -20,99% | -30,96% | -43,15%| -30,57% |  -60,47% -100,0%
No Z'é’mbre: 19,1073  1,6936 - 2,3847 0,2996 -

ZASUT“ 17,3948  1,4740 - 1,8762 0,1795 .-

Brecha | -8,96% | -12,97% --| 21,32%|  -40,07% .-

15.8. Facultad de Fisica

En el caso de la Facultad de Fisica, el PDI es preponderantemente masculino (95
hombres y 18 mujeres), desigualdad que se ve reforzada al ser los catedraticos casi el
doble (52,63%) que las catedraticas (22,22%) (tabla 72). Esta notable diferencia

produce una brecha total de esta facultad del -15,7%.
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Tabla 72. Brecha salarial en la Facultad de Fisica, segiin categorias del Profesorado, UV 2015.

HOMBRES MUJERES BRECHA

CATEGORIAS DE
PERSONAL Hora anual ersonas | Hora anual orsonas SALARIAL DE
en euros P en euros P GENERO
Ayudante Doctor/a 13,2801 2| 2,11% 14,2731 21 11,11% 7,48%
T|tular de I_Esc_uela 20,0920 2| 211% . i - .
Universitaria
Contratado/a
Doctor/a 16,5546 | 2 | 2,11% -- - -- --
Titular de 257644 |39| 41,05% | 26,6289 |12| 66,67% 3,36%
Universidad
Céatedra de
. . 38,1854 |50 52,63% 33,3229 4 | 22,22% -12,73%
Universidad
Total 31,7256 |95(100,00%| 26,7436 18| 100,00% -15,70%

En la Facultad de Fisica hay una marcada diferencia por edades (tabla 73) entre
guienes no tienen sexenios (45-46 afios) y quienes si los tienen (53,9 los hombres y
51,8 las mujeres). Esto probablemente esté dando cuenta de unas trayectorias mas

homogéneas.

También podemos observar que la brecha salarial de género es similar entre los grupos
de mujeres y hombres con sexenio (-13,11%) y los grupos de mujeres y hombres sin
sexenio (-13,54%). Lo mismo sucede —aungue con unos valores muy superiores- en el
interior del grupo de hombres respecto al interior del grupo de mujeres (entre quienes
tienen y no tienen sexenios) cuyas diferencias salariales son -49,31% y -49,57%,

respectivamente.

Tabla 73. Brechas salariales en la facultad de Fisica, segin se tengan o no sexenios, UV 2015.

FACULTAD DE FiSICA
Sexenios Si No total

Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 90 16 5 2 95 18
Edad 53,9 51,8 45,1 46,0 53,5 51,1
Hora € 32,5710 | 28,3024 | 16,5090 | 14,2731 | 31,7256 | 26,7436

Brecha de género total -15,70%

mujer con sexenio / hombre con sexenio -13,11%

mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -13,54%

hombre sin sexenio / hombre con sexenio -49,31%

mujer sin sexenio / mujer con sexenio -49,57%
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En la tabla 74 podemos observar que, en el grupo con sexenios, las brechas de género
se dan en todos los componentes salariales, en particular, y como sucede en otras
facultades, en los Proyectos de Investigacion que suponen ingresos salariales (-
92,38%). Seguido de los Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora, donde la

brecha es de -31,17%.

Por su parte, en el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, es menor participacién

de las mujeres en los Méritos de la Experiencia Docente e Investigadora (-23,68%).

Tabla 74. Brechas salariales en la Facultad de Fisica, por componentes salariales (valor
promedio de la hora en euros), seguin sexenios, UV 2015.

Sexo Méritos Méritos
. Y Valor . Productiv. Exp. Proyectos de
Sexenio | promedio Trienios : Docentes o
total (sexenios) . . Docente | Investigacién
de edad (quinquenios) e Inv
Si ?gg‘bre: 32,5710 | 2,4109|  3,0187 4,1427| 2,3261 1,3268
Mujer:
518 28,3024 | 2,1908 2,4650 3,6892 1,6010 0,1011
Brecha -13,11% | -9,13%| -18,34% -10,95% | -31,17% -92,38%
No Hombre: | 16,5000 | 1,1077 - 1,6576| 0,1326 -
Mujer: 46 | 14,2731 | 1,1722 - - 1,2651 -- --
Brecha -13,54% | 5,82% -- -23,68% | -100,0% --

15.9. Facultad de Geografia e Historia

En la Facultad de Geografia e Historia, como en la de Filosofia y CC de la Educacidn,
entre el PDI, la presencia de hombres duplica la de mujeres (85 y 44, respectivamente)
y, ademas, los hombres ocupan las catedras en mayor proporcién que las mujeres (un
38,82% de los hombres frente a un 27,27% de las mujeres). No obstante, en esta
categoria la diferencia salarial favorece a las mujeres (1,3%), de resultas de lo cual, la

brecha total en esta facultad es positiva para las mujeres (1,03%).

Otra cuestion que llama la atencion en la tabla 75 es la baja presencia de mujeres
entre el personal Ayudante Doctor, donde también se registra una brecha del -3,74%.

Es un componente negativo porque es el primer peldaiio de la escalera académica vy si
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apenas tenemos mujeres al comienzo y vamos teniendo pérdidas por el camino, las

posibilidades de equilibrio futuro son escasas.

Tabla 75. Brecha salarial en la Facultad de Geografia e Historia, segun categorias del
Profesorado, UV 2015.

HOMBRES MUJERES
CATEGORIAS DE SAEiERf:LADE
PERSONAL Hora anual ersonas Hora anual ersonas P
en euros P en euros P GENERO
Ayudante Doctor/a 12,7394 |15| 17,65%| 12,2633 3 6,82% -3,74%

Titular de Escuela

. L 22,5673 | 1 1,18% -- -- -- --
Universitaria

Contratada Doctora -- - -- 16,787 1 2,27% --
Titular de Universidad 26,8569 |36| 42,35%| 26,6879 [28| 63,64% -0,63%
Catedra de
Universidad 35,9566 33| 38,82% 36,4226 12| 27,27% 1,30%
Total 27,8479 85 | 100,00% 28,1343 44 1100,00% 1,03%

La tabla 76 muestra la brecha de género entre mujeres y hombres con sexenios (-
5,72%); pero, a la inversa, la diferencia salarial favorece a las mujeres entre el personal

sin sexenios (8,92%).
Por su parte, entre los hombres sin y con sexenios, la diferencia es del -47%; mientras
que entre las mujeres, la diferencia es menor (-38,78%).

Tabla 76. Brechas salariales en la facultad de Geografia e Historia, segin se tengan o no
sexenios, UV 2015.

FACULTAD DE GEOGRAFIA E HISTORIA
Sexenios Si No total
Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 64 38 21 6 85 44
Edad 57,4 56,8 45,3 48,7 54.4 55,66
Hora € 31,5067 | 29,7050 | 16,6976 | 18,1865 | 27,8479 | 28,1343
Brecha de género total 1,03%
mujer con sexenio / hombre con sexenio -5,72%
mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio 8,92%
hombre sin sexenio / hombre con sexenio -47,00%
mujer sin sexenio / mujer con sexenio -38,78%

En la tabla 77 podemos observar que, en el grupo con sexenios, las brechas de género
aparecen en casi todos los componentes salariales, a excepcion de Proyectos de
Investigacion donde, Geografia e Historia es |la primera facultad de las estudiadas hasta

el momento en la cual la diferencia salarial por este concepto les da ventaja a las
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mujeres con sexenios (68,35%). Esta cuestidon se ve contrapesada por la brecha de
género en Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora (-21,54). De este modo, la
brecha total del grupo con sexenios, del -5,72%, se encuentra influenciada por todos

estos factores.

Por su parte, en el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, puede observarse que la
diferencia salarial, en todos los complementos, favorece a las mujeres; con la
excepcion de los proyectos de investigacion con repercusion salarial en los que ellas no
participan.

Tabla 77. Brechas salariales en la Facultad de Geografia e Historia, por componentes salariales
(valor promedio de la hora en euros), segln sexenios, UV 2015.

Sexoy Meéritos Méritos
Sexenio | promedio Valor Trienios Produgtlv. Do'centes. Exp. Proye(.:tos.QIe
total (sexenios) | (quinqueni | Docente | Investigacion
de edad
0S) e Inv.
g';”;‘bre: 31,5067 2,6910 2,5832 4,4104| 2,0611 0,3117
Si 2”6“186" 29,7050 2,5039 2,4469 4,2789| 1,6172 0,5247
Brecha -5,72% -6,95% |  -5,28% -2,98% | -21,54% 68,35%
Z'gg‘bre: 16,6976 1,1758 - 1,3355| 0,2405 0,0368
No 2”8“176" 18,1865 1,5263 - 2,4056| 0,2762 -
Brecha 8,92%| 29,81% --|  80,13%| 14,86%| -100,0%

15.10. Facultad de Medicina y Odontologia

En la Facultad de Medicina y Odontologia, como ya hemos mencionado, no
incluiremos al personal vinculado cuya doble fuente de emolumentos deformaria los
datos y del cual se realizara el analisis en un epigrafe especifico. En la tabla 78, puede
observarse entre el PDI una presencia de hombres y mujeres relativamente equilibrada
(61 hombres y 49 mujeres), pero el numero de catedraticos (29,51%) mas que duplica
al de catedraticas (14,29%). Esta diferente proporcion en las catedras, sumada al
hecho que en la categoria mas numerosa -la del personal Titular de Universidad- existe
una brecha de género del -15,12%, supone una brecha total en esta facultad del -

18,06%.
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Tabla 78. Brecha salarial en la Facultad de Medicina y Odontologia, seglin categorias del
Profesorado, UV 2015.

HOMBRES MUJERES
CATEGORIAS DE snetA
PERSONAL Hora anual personas Hora anual personas .
en euros en euros GENERO
Ayudante Doctor/a 13,0416 6 9,84% | 12,7948 5| 10,20% -1,89%
Contratado/a Doctor/a | 17,7884 6 9,84% | 18,1662 7| 14,29% 2,12%
Titular de Universidad 28,9416 |31| 50,82%| 24,5665 |[30| 61,22% -15,12%
Catedréatico/a de
Universidad 39,111 18| 29,51% 35,3581 7 14,29% -9,60%
Total 29,2814 61 |100,00% 23,9926 49 | 100,00% -18,06%

En la tabla 79 podemos observar que la brecha salarial de género es casi el triple entre
mujeres y hombres con sexenio (-20,73%) que entre las mujeres y hombres sin sexenio
(-7,15%). Ademas, la brecha es mas importante entre los hombres sin y con sexenios (-

35,10%) que entre las mujeres sin y con sexenio (-23,98%).

Tabla 79. Brechas salariales en la facultad de Medicina y Odontologia, seglin se tengan o no
sexenios, UV 2015.

FACULTAD DE MEDICINA Y ODONTOLOGIA
Sexenios Si No total

Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 43 34 18 15 61 49
Edad 56,6 53,2 52,2 50,1 55,3 52,3
Hora € 32,6646 | 25,8937 | 21,1993 | 19,6835 | 29,2814 23,9926

Brecha de género total -18,06%

mujer con sexenio / hombre con sexenio -20,73%

mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -7,15%

hombre sin sexenio / hombre con sexenio -35,10%

mujer sin sexenio / mujer con sexenio -23,98%

En la tabla 80 podemos observar, en primer lugar, que en el grupo con sexenios, las
brechas de género se producen en todos los componentes salariales y, en particular,
en los Proyectos de Investigaciéon donde la brecha es del -75,54%, como sucede en la
mayoria de las facultades y categorias. En segundo lugar, hay una importante brecha

en lo referido a Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora, del -27,71%.

En el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, aparece como muy relevante la brecha
positiva para las mujeres en Proyectos de Investigacion (173%). También en

quinquenios las mujeres de esta facultad tienen una diferencia salarial a su favor
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(9,69%). Donde se produce brecha salarial de género es en trienios (-10,12%) y en
Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora (-25,65%)

Tabla 80. Brechas salariales en la Facultad de Medicina y Odontologia, por componentes
salariales (valor promedio de la hora en euros), segiin sexenios, UV 2015.

Sexo Méritos Méritos
: . Valor . Productiv. Exp. Proyectos de
Sexenio | promedio Trienios ; Docentes S
total (sexenios) : : Docente | Investigacion
de edad (quinquenios) e Inv
ggrgbre 32,6646 | 2,4679| 24284 3,0707| 1,6466 0,6255
Si 2”3“126" 258937 | 2,0115|  2,0451 3,2841| 1,1904 0,1530
Brecha -20,73% | -18,49% | -15,78% -17,29% | -27,71% -75,54%
g';Tbre: 21,1993 | 1,9246 .- 2,4541| 0,2854 0,0679
N -
© Mujer:50,1 | 19,6835 | 1,7299 -- 2,6918| 0,2122 0,1855
Brecha -7,15% | -10,12% -- 9,69% | -25,65% 173,04%

15.11. Facultad de Psicologia

La Facultad de Psicologia es la Unica en la que el nimero de mujeres casi duplica al de
hombres (115 y 64, respectivamente). Si se toman los niumeros absolutos de las
catedras, aparentemente se da una situacién igualitaria entre mujeres y hombres ya
qgue en esta Facultad hay 20 catedraticos y 20 catedraticas y no existen diferencias
salariales entre ellos y ellas. No obstante, son los hombres quienes consiguen mas
catedras, pues lo hace el 31,25% de los hombres y solo el 17,39% de las mujeres. A
pesar de la superioridad numérica de las mujeres y del empate en el nimero de

catedraticas y catedraticos, se produce una brecha salarial de género total del -11,80%.

En todas las categorias las brechas de género son un tanto errdticas. La diferencia
salarial es positiva para las mujeres en la categoria de personal Ayudante Doctor
(3,11%); las remuneraciones son practicamente iguales en personal Contratado Doctor
(0,88%) y en Catedras de Universidad (0,37%). Finalmente, se produce brecha salarial
de género en la categoria mas numerosa, la del personal Titular de Universidad (-

8,92%).
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Tabla 81. Brecha salarial en la Facultad de Psicologia, segun categorias del Profesorado, UV

2015.
HOMBRES MUJERES
CATEGORIAS DE AIB_igf:LADE
PERSONAL Hora anual Hora anual S .
en euros personas en euros personas GENERO
Ayudante Doctor/a 12,461 3 4,69% 12,8488 7 6,09% 3,11%
Titular de Escuela
Universitaria 20,4449 1 1,56% 20,1355 1 0,87% -1,51%
Contratado/a Doctor/a| 18,0589 4| 6,25% 18,2177 13 | 11,30% 0,88%
Céatedra de Escuela
i ——— 20,2902 2 3,13% 25,6652 2 1,74% 26,49%
Titular de Universidad | 26,8380 |34| 53,13% | 24,4450 | 73 | 63,48% -8,92%
Srf‘it/ee‘ig"i‘ di% 36,6308 |20| 31,25% | 36,7653 | 20 | 17,39% 0,37%
Total 28,5391 |64|100,00%| 25,1725 |115|100,00% -11,80%

En la tabla 82 podemos observar que la brecha salarial de género es inferior entre los
grupos de mujeres y hombres con sexenio (-10,82%) respecto a las mujeres y hombres

sin sexenio (-14,42%).

También, la diferencia salarial que producen los sexenios afecta menos a los hombres,
ya que entre hombres sin y con sexenio la diferencia es del -24%; mientras que entre

las mujeres sin y con sexenio la diferencia es del -27%.

Tabla 82. Brechas salariales en la facultad de Psicologia, segln se tengan o no sexenios, UV

2015.
FACULTAD DE PSICOLOGIA
Sexenios Si No total

Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 46 82 18 33 64 115
Edad 53,7 52,5 49,2 47,5 52,5 51,1
Hora € 30,6053 | 27,2923 | 23,2587 | 19,9050 | 28,5391 | 25,1725

Brecha de género total -11,80%

mujer con sexenio / hombre con sexenio -10,82%

mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -14,42%

hombre sin sexenio / hombre con sexenio -24,00%

mujer sin sexenio / mujer con sexenio -27,07%

La tabla 83 nos muestra que, tanto en el grupo con sexenios como en el que no los

tiene, las brechas de género se producen en todos los componentes salariales, en
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particular, en los Proyectos de Investigacion (-68,28% en el grupo con sexenios y -

98,85% en el grupo sin sexenios). Y el segundo factor de diferenciacion es el

complemento a los Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora (-22,64% vy -

62,57%, respectivamente).

Tabla 83. Brechas salariales en la Facultad de Psicologia, por componentes salariales (valor
promedio de la hora en euros), segun sexenios, UV 2015.

Sexoy Méritos Méritos

Sexenio | promedio de \t/:)itlglr Trienios (F; ré))?eun(?g\sl.) Docentes DocEé(r?t.e e ::r)wr\?gse;tgf:igﬁ
edad (quinquenios) Inv 9
Hombre: 53,7 | 30,6053 | 2,3692 2,2382 4,0561 1,6636 1,1137

Si Mujer: 52,5 27,2923 | 2,1736 1,9495 3,7243 1,2869 0,3532
Brecha -10,82% | -8,25% | -12,90% -8,18% | -22,64% -68,28%
Hombre:49,2 | 23,2587 | 1,7972 - 2,6772 0,5411 2,0583

No Mujer: 47,5 19,9050 | 1,5454 - 2,5009 0,2026 0,0237
Brecha -14,42% | -14,01% -- -6,59% | -62,57% -98,85%

15.12. Facultad de Enfermeria y Podologia

En la Facultad de Enfermeria y Podologia hay paridad en la cantidad de profesores y

profesoras (11 y 10, respectivamente) y la brecha total alcanza el -31,32% .

Tabla 84. Brecha salarial en la Facultad de Enfermeria y Podologia, segun categorias del
Profesorado, UV 2015.

HOMBRES MUJERES
CATEGORIAS DE BRECHA
PERSONAL Hora anual ersonas Hora anual ersonas SALARIAL DE
en euros P en euros P GENERO
Ayudante Doctor/a 14,0505 1 9,09% | 11,6418 3| 30,00% -17,14%
Titular de Escuela | 55 1465 | 4 | 3636%| 233789 | 4 | 40,00% -7,03%
Universitaria
C°|;‘:catfr‘;:/ a 203229 | 3| 27,27%| 17,9474 |2 | 20,00% -38,79%
Cated'ra de' Esc?uela 48,5059 1 9,09% i B ) .
Universitaria
Titular de o o 0
Universidad 26,6856 2 18,18% | 25,7699 1 10,00% -3,43%
Total 27,6801 11]100,00%| 19,0106 10| 100,00% -31,32%

En esta facultad, donde el numero total del PDI es muy reducido, sélo 2 mujeres

poseen sexenios. Por lo tanto, abandonaremos el analisis comparativo de los sexenios
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y sélo buscaremos explicar los componentes que hacen que la brecha total se eleve
hasta el -31,32%. Estos componentes son los trienios y quinquenios, relacionados con
la mayor edad de los varones y, probablemente, mayor antigliedad. Y también en los
Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora (-31,59%) y a la falta de participacion
de las mujeres en proyectos de investigacion que repercuten monetariamente en la
némina.

Tabla 85. Brechas salariales en la Facultad de Enfermeria y Podologia, por componentes
salariales (valor promedio de la hora en euros), UV 2015.

Sexo Méritos Méritos

Y Valor I Productiv. Exp. Proyectos de
promedio Trienios . Docentes o

total (sexenios) g . Docente e | Investigacion

de edad (quinquenios) Inv
Hombre: 54,3 | 27,6801 2,3356 0,0000 2,7993 0,6794 0,2948
Mujer: 51,8 19,0106 1,8299 0,2186 2,4483 0,4648 0,0000
Brecha -31,32% | -21,65% 100,00% -12,54% -31,59% -100,00%

15.13. Facultad de Fisioterapia

En la Facultad de Fisioterapia el PDI esta compuesto solo por 12 personas, de las cuales
8 son varones y 4 mujeres. Las dos categorias laborales superiores estan integradas

solo por varones. La brecha salarial en este caso alcanza el -36,61%.

Tabla 86. Brecha salarial en la Facultad de Fisioterapia, segun categorias del Profesorado, UV

2015.
HOMBRES MUJERES
CATEGORIAS DE SAREA
PERSONAL Hora anual ersonas Hora anual ersonas F
eneuros | P eneuros | P GENERO
Ayudante Doctor/a 12,3879 1| 12,50% 13,1076 2| 50,00% 5,81%
Titular de Escuela o
Universitaria 34,1032 1| 12,50% 19,5833 1| 25,00% -42,58%
Contratado/a Doctor/a 17,8375 2| 25,00% 18,3726 1| 25,00% 3,00%
Titular Universidad 28,0254 |3| 37,50% -- - -- --
Catedra de
Uriversidad 36,2309 (1] 12,50% -- - -- --
Total 25,3092 81100,00% 16,0428 41100,00% -36,61%

Nos vamos a limitar a mostrar los componentes salariales que generan la brecha total,
salvo los sexenios, por su escaso numero. Todos los componentes salariales generan

brecha y lo hacen con unos valores notables.
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Tabla 87. Brechas salariales en la Facultad de Fisioterapia, por componentes salariales (valor
promedio de la hora en euros), segun sexenios, UV 2015.

Sexo y Valor . Productiv. Meritos Meritos Exp. Proyectos de
promedio Trienios . Docentes Docente e S
total (sexenios) . . Investigacion
de edad (quinquenios) Inv.
Hombre: 50,6 | 25,3092 1,9045 0,6451 2,8665 1,0116 0,0284
Mujer: 38,2 16,0428 0,8849 0,0000 1,1090 0,0828 0,0000
Brecha -36,61% | -53,53% | -100,00% -61,31% -91,81% -100,00%

15.14. Facultad de Magisterio

En la Facultad de Magisterio llama la atencién que, siendo un espacio profesional
feminizado en los niveles educativos de primaria y secundaria, el profesorado
universitario esté integrado por un mayor nimero de hombres que de mujeres (52 y
44, respectivamente) y que la categoria de personal Catedratico de Universidad solo
esté compuesta por varones. A la inversa, las mujeres se encuentran en una mayor
proporcién entre el personal Ayudante Doctor, que es la categoria laboral de inicio (alli
se encuentra el 34,62% de los hombres y el 45,45% de las mujeres). Esta desigual
distribucién de mujeres y hombres en la pirdmide jerarquica es lo que produce una

brecha total del -16,11%.

Al descomponer las unidades de las categorias, vemos que la diferencia salarial
favorece a las mujeres en el personal Ayudante Doctor (2,27%) y que hay brecha de
género en el resto de categorias profesionales, en particular, en la de Titulares de

Universidad (-6,20%).
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Tabla 88. Brecha salarial en la Facultad de Magisterio, segun categorias del Profesorado, UV

2105
HOMBRES MUJERES
CATEGORIAS DE s AIB.igf:LADE
PERSONAL Hora anual personas Hora anual personas .
en euros en euros GENERO
Ayudante Doctor/a 12,6893 |18 34,62% | 12,9772 |20| 45,45% 2,27%
Titlar de Escuela | 37673 | 6 | 11549| 23,6430 |6 | 1364%|  -0,52%
Universitaria
Contratado/a 18,8184 | 5| 9,62%| 187052 |8 | 18,18% -0,60%
Doctor/a
Catedr'a de'EspueIa 27.9492 | 2 3.85% . L .
Universitaria
Titular de 26,6929 |16| 30,77%| 250371 |10| 22,73%|  -6,20%
Universidad
Catedra de 0
Universidad 36,1762 | 5 9,62% - - = == - -
Total 21,7109 |52|100,00% | 18,2139 |44 |100,00% -16,11%

En la tabla 89 podemos observar que la diferencia de la brecha salarial de género del

grupo de mujeres y hombres con sexenio (-16,62%) es 4 veces superior a la brecha del

grupo de mujeres y hombres sin sexenio (-4,94%). También, observamos que los

sexenios diferencian en mayor medida a los hombres entre si (-35,71%) que a las

mujeres entre ellas (-26,70%)

Tabla 89. Brechas salariales en la facultad de Magisterio, segin se tengan o no sexenios, UV

2015.
FACULTAD DE MAGISTERIO
Sexenios Si No total

Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 23 12 29 32 52 44
Edad 57,0 51,0 47,6 46,3 51,8 47,6
Hora € 27,1107 | 22,6039 | 17,4284 | 16,5677 | 21,7109 | 18,2139

Brecha de género total -16,11%

mujer con sexenio / hombre con sexenio -16,62%

mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -4,94%

hombre sin sexenio / hombre con sexenio -35,71%

mujer sin sexenio / mujer con sexenio -26,70%

La tabla 90 nos muestra que, en el grupo con sexenios, las brechas de género se

producen en todos los componentes salariales, y sigue la pauta de otras facultades,

donde resalta el hecho de que solo los hombres participan de Proyectos de

Investigacion que repercuten salarialmente, y que el Mérito a la Experiencia Docente e

investigadora es un componente que genera una brecha notable (-65,91%). Otra
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caracteristica del grupo de personas con sexenios, es que los profesores tienen un

promedio de edad mayor que las profesoras (57 y 51 afios, respectivamente).

En el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, aparece como muy relevante la menor

participacién de las mujeres en los Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora (-

64,74%) seguida de los trienios (-10,88%).

Tabla 90. Brechas salariales en la Facultad de Magisterio, por componentes salariales (valor
promedio de la hora en euros), segun sexenios, UV 2015.

Sexo Méritos Méritos

: Y Valor . Productiv. Exp. Proyectos de
Sexenio | promedio Trienios ; Docentes S
total (sexenios) . . Docente | Investigacion
de edad (quinquenios) e Inv

';;’mbre: 27,1107 | 2,6771 1,7678 2,8284| 1,7549 0,0188
Si Mujer: 51 | 22,6039 | 2,1897 1,2891 2,1839 0,5982 0,0000
Brecha -16,62% | -18,21% -27,08% -22,79% | -65,91% -100,0%
Z';’rgbre: 17,4284 | 1,4904 .- 1,6459 | 0,4233 -
No ':1"6“1;“ 16,5677 | 1,3282 .- 1,6460| 0,1493 -
Brecha -4,94% | -10,88% -- 0,00% | -64,74% --

15.15. Facultad de Ciencias de la Actividad Fisica y Deportes

En la Facultad de Ciencias de la Actividad Fisica y Deportes, entre el PDI, la presencia

de hombres es considerablemente mayor que la de las mujeres (25 y 3) y cuentan con

un Unico catedratico que es vardn. La brecha salarial de género es de -6,97%.

Tabla 91. Brecha salarial en la Facultad de Ciencias de la Actividad Fisica y Deportes, segun
categorias del profesorado, UV 2015.

HOMBRE MUJERE
CATEGORIAS DE o S UJERES BRECHA
PERSONAL Hora anual personas Hora anual personas SALARIAL DE
en euros en euros GENERO
Ayudante Doctor 12,5957 2| 8,00% -- - - --
Titular de Escuela o
Universitaria 26,3010 2 8,00% 20,9779 2| 66,67% -20,24%
Contratado Doctor 18,7507 2| 8,00% -- - - -
Titular de Universidad 24,9526 18| 72,00% 24,8563 1| 33,33% -0,39%
Catedratico de
Universidad 34,0104 1] 4,00% o B B o
Total 23,9381 251100,00% 22,2707 31100,00% -6,97%
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En la tabla 92 podemos observar que las mujeres son, en promedio, de mayor edad

que los hombres (57,1 y 52,1 afios, respectivamente).

Hemos puesto en gris las filas que no analizaremos, por no contar con suficiente
personal para la comparacion. Por ello, solo podemos decir que entre los hombres sin

y con sexenios existe una diferencia salarial del -21,63%

Tabla 92. Brechas salariales en la facultad de Ciencias de la Actividad Fisica y Deportes, segun
se tengan o no sexenios, UV 2015..

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ACTIVIDAD FiSICA Y DEPORTES
Sexenios Si No total
Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 17 2 8 1 25 3
Edad 54,1 57,2 47,7 56,7 52.1 57,1
Hora € 25,7181 | 22,9967 | 20,1555| 20,8188 | 23,9381 22,2707
Brecha de género total -6,97%
mujer con sexenio / hombre con sexenio -10,58%
mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio 3,29%
hombre sin sexenio / hombre con sexenio -21,63%
mujer sin sexenio / mujer con sexenio -9,47%

Dado el bajo numero de mujeres en esta facultad, solo analizaremos la tabla 93 de un
modo general. A la vista de la misma, lo Unico que podemos decir es que la brecha
salarial de género se produce principalmente por los sexenios y la participacion en

proyectos de investigacion que generan ingresos.

Tabla 93. Brechas salariales en la Facultad de Ciencias de la Actividad Fisica y Deportes, por
componentes salariales (valor promedio de la hora en euros), segin sexenios, UV 2015.

Sexo Méritos Méritos
Sexenio promeydio Valor Trienios Productiv. Docentes Exp. Proyectos de
total (sexenios) : : Docente | Investigacion
de edad (quinquenios) e Inv
g'j”l”bre: 257181 | 2,2460 1,1779 28131| 1,0235 1,0098
Si 2”7“126" 22,0967 | 2,2545 0,6168 2,9436| 09272 0,0000
Brecha |-10,58%| 0,38% | -47,64% 4,64%| -9,41% -100,0%
Z';";”bre: 20,1555 | 1,5177 -- 2,0677| 0,1933 1,6068
No 2”6“176" 20,8188 | 2,8485 -- 25845| 15466 0,0000
Brecha 3,29% | 87,69% .- 25,00% | 700,03% -100,0%

126




Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper

15.16. Facultad de Ciencias Sociales

El PDI de la Facultad de Ciencias Sociales tiene una composicion paritaria (65 hombres
y 43 mujeres) y no hay un desequilibrio tan notorio (como en otras facultades) en las
catedras. Esa participacion es baja, son catedraticos el 6,15% y catedraticas el 4,15%
(tabla 94). Esa diferencia, aunque pequena, sumada a otras brechas intra-categorias,

explican una brecha salarial total de género de -9,15%

Tabla 94. Brecha salarial en la Facultad de Ciencias Sociales, segun categorias del profesorado,

UV 2015.
HOMBRE MUJERE
CATEGORIAS DE OMBRES UJERES BRECHA
PERSONAL Hora anual personas Hora anual personas SALARIAL DE
en euros en euros GENERO
Ayudante Doctor/a 13,7288 | 8 | 12,31% 12,957 6 | 13,95% -5,62%
Titularde Escuela | ) o000 | 9| 1385% | 203361 |16 37,21% 4,11%

Universitaria

Catedra de Escuela
R 26,0322 | 4| 6,15% 23,0845 | 1| 2,33% -11,32%
Universitaria

Contratado/a Doctor/a 18,2270 10| 15,38% 17,5155 3| 6,98% -3,90%
Titular de Universidad 25,5925 30| 46,15% 23,9422 15| 34,88% -6,45%

Catedra de o o
Universidad 38,5184 4 6,15% 34,5259 2 4,65% -10,37%
Total 23,2145 65| 100,00% 21,0915 431100,00% -9,15%

En la tabla 95 podemos observar que la brecha salarial de género es mayor en el grupo
de mujeres y hombres con sexenio (-7,66%) respecto al grupo de mujeres y hombres
sin sexenio (-5,29%). Asimismo, se muestra que la diferencia salarial entre hombres sin
y con sexenio (-26,65%) es solo un poco mayor que la que se produce entre mujeres

sin y con sexenios (-24,77%).
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Tabla 95. Brechas salariales en la facultad de Ciencias Sociales, seglin se tengan o no sexenios,

UV 2015.
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
Sexenios Si No total

Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 29 15 36 28 65 43
Edad 55,4 52,1 51,0 51,4 53 51,6
Hora € 27,2351 | 25,1485| 19,9758 | 18,9181 | 23,2145| 21,0915

Brecha de género total -9,15%

mujer con sexenio / hombre con sexenio -7,66%

mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -5,29%

hombre sin sexenio / hombre con sexenio -26,65%

mujer sin sexenio / mujer con sexenio -24,77%

La tabla 96 evidencia que, en el grupo que posee sexenios, las brechas de género se
producen en todos los componentes salariales, en particular en los Proyectos de

Investigacion que repercuten sobre némina (-87,74%); le siguen en importancia los

quinquenios (-13,46%) y los sexenios (-13,06%).

En el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, las mujeres no participan de proyectos

de investigacidon que repercutan en némina y aparece como muy relevante la menor

participacién de los hombres en los Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora (-

28,75%).

Tabla 96. Brechas salariales en la Facultad de Ciencias Sociales, por componentes salariales
(valor promedio de la hora en euros), segin sexenios, UV 2015.

Sexo Méritos Méritos
Sexenio romeydio Valor Trienios Productiv, Docentes Exp. Proyectos de
P total (sexenios) . . Docente | Investigacion
de edad (quinquenios) e Inv
g'g';”bre: 27,2351 | 2,4351| 15334 3,7027| 1,3041 0,6078
Si Mujer: 52,1 | 25,1485 | 2,1881 1,3331 3,2043 1,1845 0,0745
Brecha -7,66% | -10,15% | -13,06% -13,46% | -9,17% -87,74%
Hombre:51 | 19,9758 | 1,8773 - - 2,3632 0,4273 0,0786
No Mujer: 51,4 | 18,9181 | 1,9343 -- 2,2959 | 0,3044 0,0000
Brecha -5,29% | 3,03% -- -2,85% | -28,75% -100,0%
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15.17. Facultad de Economia

En la Facultad de Economia la composicidon del PDI es paritaria (196 hombres y 148
mujeres), pero existe desequilibrio en las catedras. Los catedraticos son el 21,3% v las
catedraticas solo el 8,11% (tabla 97). Esa diferencia, sumada al hecho que en el interior
de todas las categorias existen brechas de género, lleva al resultado de una brecha

.salarial de género total del -13,68%.

Tabla 97. Brecha salarial en la Facultad de Economia, segun categorias del profesorado, UV

2015.
HOMBRES MUJERES
CATEGORIAS DE BRECHA
PERSONAL Hora anual ersonas | Hora anual ersonas SALARIAL DE
en euros P en euros P GENERO
Ayudante Doctor | 13,2234 | 7 | 3,57% | 12,3844 | 13 | 8,78% -6,34%
Titular de Escuela | 50 g076 | 2o | 112206 | 204194 | 21 | 14,19% -2,33%
Universitaria
Catedréatico de
Escuela 256324 | 5 | 2,55% | 252163 | 4 | 2,70% -1,62%
Universitaria
Contratado Doctor | 18,4361 | 9 | 4,59% | 18,3585 | 20 | 13,51% -0,42%
Titular de 258706 |111| 56,63% | 24,7032 | 78 | 52,70% -4.51%
Universidad
Catedratico/a de 35747 | 42 | 21,43% | 34,8027 | 12 | 811% -2,64%
Universidad
Total 26,6308 |196|100,00% | 22,9887 |148]100,00% -13,68%

En la tabla 98 podemos observar que la brecha salarial de género es mayor en el grupo
de mujeres y hombres con sexenio (-12,48%) respecto al grupo de mujeres y hombres
sin sexenio (-9,98%). Asimismo, la diferencia salarial entre hombres sin y con sexenio (-
24,2%) es solo un poco mayor que la que se produce entre mujeres sin y con sexenios

(-22,04%.
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Tabla 98. Brechas salariales en la facultad de Economia, segln se tengan o no sexenios, UV

2015.
FACULTAD DE ECONOMIA
Sexenios Si No total

Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 129 84 67 64 196 148
Edad 52,2 48,6 53,2 47,3 52,6 48,1
Hora € 29,0320 | 25,4099 | 22,0074 | 19,8108 | 26,6308 | 22,9887

Brecha de género total -13,68%

mujer con sexenio / hombre con sexenio -12,48%

mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -9,98%

hombre sin sexenio / hombre con sexenio -24,20%

mujer sin sexenio / mujer con sexenio -22,04%

La tabla 99 muestra que, en el grupo que posee sexenios, las brechas de género se

producen en todos los componentes salariales, en particular en Proyectos de

Investigacion que generan ingresos (-63,2%) y en los Méritos a la Experiencia Docente

e Investigadora (-30,17%).

En el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, aparecen como componentes

relevantes las brechas en quinquenios (-25,05%) y en Méritos a la Experiencia Docente

e Investigadora (-23,24%).

Tabla 99. Brechas salariales en la Facultad de Economia, por componentes salariales (valor
promedio de la hora en euros), seglin sexenios, UV 2015.

Sexoy . Méritos Méritos
. . Valor - Productiv. Exp. | Proyectos de
Sexenio | promedio Trienios ; Docentes M
total (sexenios) g . Docente | Investigacion
de edad (quinquenios) e Inv
Hombre: 29n
52.2 €.0320 2,4358 1,7525 3,8897 1,3678 0,9939
Si '\1‘;1%“ 25,4099 | 2,0495 | 1,3034 3,4032 0,9552 | 0,3657
Brecha | -12,48% |-15,86% | -25,62% -12,51% -30,17% -63,20%
Hombzre:":’?’ 22,0074 | 2,2318 .- 3,2874 0,5377 | 0,1655
No Mujer:47,3 | 19,8108 | 1,7928 -- 2,4640 0,4127 0,1490
Brecha -9,98% |-19,67% -- -25,05% -23,24% -9,96%
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15.18. Escuela Técnica Superior de Ingenieria

La Escuela Técnica Superior de Ingenieria tiene una marcada hegemonia masculina. Los
profesores son 86 y las profesoras 23, aunque la proporcion en las catedras no es tan
desequilibrada (10,47% los hombres y 8,7% las mujeres). Ademas, se da la
particularidad de que en esta categoria ellas ganan, en promedio, mas que ellos. Pese
a todo, como hay 9 catedraticos y solo 2 catedraticas y se produce una brecha salarial
total de género del -12,44%. En el resto de categorias, también se produce brecha

salarial de género.

Tabla 100. Brecha salarial en la Escuela Técnica Superior de Ingenieria, segln categorias del
profesorado, UV 2015.

HOMBRES MUJERES
CATEGORIAS DE S BRECHA
PERSONAL Hora anual personas Hora anual personas ALARIAL DE
en euros €en euros GENERO
Ayudante Doctor 12,9531 6 | 6,98% 12,8337 4| 17,39% -0,92%
Titular de Escuela | oo oo | g | 1047% | 106940 | 1| 4,35% -23,09%
Universitaria
Contratado Doctor 19,0628 10| 11,63% 18,5977 41 17,39% -2,44%
Titular de Universidad 26,9328 |52| 60,47% 24,7864 12| 52,17% -7,97%
Catedrético de
Universidad 43,0876 9| 10,47% 46,3597 2 8,70% 7,59%
Total 26,5941 86 |100,00% 23,2859 231100,00% -12,44%

La tabla 101 muestra que la brecha salarial de género es cinco veces inferior en el
grupo de mujeres y hombres con sexenio (-5,75%) respecto al grupo de mujeres y

hombres sin sexenio (-26,58%).

Ademas, la diferencia salarial afecta en mayor medida a las mujeres sin y con sexenio (-

42,98%) que a los hombres sin y con sexenio (-27,58%)
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Tabla 101. Brechas salariales en la Escuela Técnica Superior de Ingenieria, segin se tengan o
no sexenios, UV 2015.

ESCUELA TECNICA SUPERIOR DE INGENIERIA
Sexenios Si No total

Sexo hombre mujer | hombre mujer | hombre mujer
Personas 69 17 17 6 86 23
Edad 48,6 46,2 42,8 39,5 47.4 44,5
Hora € 28,1274 | 26,2261 | 20,3706 | 14,9554 | 26,5941 | 23,2859

Brecha de género total -12,44%

mujer con sexenio / hombre con sexenio -6,76%

mujer sin sexenio/ hombre sin sexenio -26,58%

hombre sin sexenio / hombre con sexenio -27,58%

mujer sin sexenio / mujer con sexenio -42,98%

En la tabla 102 podemos observar que, en el grupo con sexenios, las brechas de género

se producen en Proyectos de Investigacion que repercuten sobre la nédmina (-59,34%) y

en trienios (-10,79%). La diferencia salarial favorece a las mujeres en el complemento

de Méritos a la Experiencia Docente e Investigadora (15,26%).

En el grupo de hombres y mujeres sin sexenios, hay brechas de género en todos los

componentes salariales y, como viene siendo habitual en el resto de facultades

analizadas, en particular, destaca la no participacidon de las mujeres en proyectos de

investigacion que generen ingresos y en Meéritos a la Experiencia Docente e

Investigadora.

Tabla 102. Brechas salariales en la Escuela Técnica Superior de Ingenieria, por componentes
salariales (valor promedio de la hora en euros), segin sexenios, UV 2015.

Sexoy . Méritos Méritos
. . Valor . Productiv. Exp. Proyectos de
Sexenio | promedio Trienios : Docentes o
total (sexenios) . : Docente | Investigacion

de edad (quinquenios) e Inv
Z'é’rgbre: 28,1274| 1,9055 1,8029 3,2792| 1,0407 2,4460
Si ':1"6“1;“ 26,2261 | 1,6999 1,9295 3,1291| 1,1995 0,0947
Brecha -6,76% | -10,79% 7,03% -4,58% | 15,26% -59,34%
Z';rgbre: 20,3706 | 1,2350 .- 1,6853| 0,2079 3,4771
No g"guf“ 14,9554 | 0,7384 .- 1,0233| 0,0000 0,0000
Brecha | -26,58% |-40,21% .- -39,28% | -100,0% -100,0%
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16. EL PERSONAL VINCULADO

El personal vinculado es aquel que trabaja en hospitales universitarios, al mismo
tiempo que mantiene su actividad como PDI en la UV. Incluye un total de 90 hombres

y 24 mujeres.

En el gréfico 29 se observa la notable masculinizacidon de este colectivo, sobre todo
en las dos categorias con mayor numero de activos, Titulares y Catedras de
Universidad. Como hemos podido observar a lo largo del informe, el grafico nos
muestra la falta de proporcionalidad de género en las catedras, 30 catedraticos y 3

catedraticas, esto es, las mujeres solo ocupan el 10% de las catedras.

Distribucion del personal vinculado por
categorias

® Hombre m Mujer

53

30

16

Ccu TU CEU TEU CcD

Grafico 29

Las relacion entre edad y sexo (grafico 30 y tabla 103) en las diferentes categorias no
es univoca. La media de edades en el caso del PDI vinculado Contratado Doctor oscila
entre los 48,7 afios de los varones y los 52,6 de las mujeres, ellos son 4 afios mas
jovenes, lo que no es frecuente en el resto de facultades. En el extremo de mas edad,
las edades estan mas equilibradas, aunque las catedraticas siguen siendo mayores que

los catedraticos (64,4 y 62,1 afios, respectivamente).
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Tabla 103. Promedio de edades de las
categorias del PDI vinculado segun sexo (PDI),

Promedio de edades de las categorias

. , UV 2015
del PDI vinculado, segun sexo
. Categorias hombre mujer
H Hombre m Mujer g )
Contratado/a 48,67 52.56
Doctor/a
68,4 ;
643 65,1 4 Titular de
62,17 614.4 62,0 Escuela 68,35 59,16
! Universitaria
Catedra de
Escuela 65,10 62,01
Universitaria
Titular de
Universidad 6143 58,92
Catedra de
Universidad 62,05 64,33
cu TU CEU TEU cD Total 61,63 58,94
Grafico 30

La tabla 104 indica que en todas las categorias existe brecha salarial de género. En las

dos categorias mas numerosas, la brecha es del -5,97% en el personal Titular de

Universidad y del -4,5% en las Catedras de Universidad.

La brecha salarial de género total del PDI vinculado es del -14,5% vy ello se debe a la

considerable desproporcién entre catedraticos y catedraticas (30 a 3). Recordemos

que la brecha salarial media del PDI de toda la UV, sin incluir al Personal Vinculado, es

del -10,97%.

Tabla 104. Brecha Salarial de género por categorias del PDI vinculado

hombres Mujeres Brecha
Categoria laboral ] . salarial de
Media personas | Media personas .
género
Titular de Escuela o
Universitaria 39,0398 2 35,2389 1 -9,74%
Contratado/a Doctor/a 37,8022 2 31,6275 3 -16,33%
Cétedra de Escuela o
Universitaria 52,7760 3 44,9065 1 -14,91%
Titular de Universidad 47,6190 53 44,7785 16 -5,97%
Catedra de Universidad 61,6288 30 58,8545 3 -4,50%
Total 52,0520 90 44,5019 24 -14,50%

Al analizar la estructura salarial del PDI Vinculado (tabla 105) puede observarse que se

diferencia del resto del personal docente de la universidad, sobre todo porque existen
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nuevos componentes como el de Carrera Profesional y todos los items que agrega

“vinculado”. Ello se debe, como hemos dicho, a que su estatuto es diferente porque se

les remunera, también, las actividades médicas asistenciales.

En este grupo, el sueldo apenas representa el 14,2% de la ndmina para los hombres y

el 16,79% para las mujeres, mientras que la Productividad Variable Vinculados es el

componente mas potente, representando el 28,4% en la nédmina de los hombres y el

29,83% en la de las mujeres.

Tabla 105- Estructura salarial del PDI vinculado, UV 2015.

hombres mujeres

En€ % s/ total % acumulado |En€ % s/total % acumulado
Sueldo 1.303.388,87 14,23% 14,23% | 349.783,30 16,79% 16,79%
S’i;"c‘fj.‘;fj'ﬁ,fad variable | o641 699 77 28,40% 42,62% | 621.444,63 29,83% 46,61%
C. Destino 1,016.852,94 11,10% 53,72% | 261,284,19 12,54% 59,15%
\ﬁﬁgﬁgﬁgmfes'o”m 983.553,37 10,73% 64,45% | 228.063,86 10,95% 70,10%
gg&%‘%?:mo 774.186,85 8,45% 72,90%| 155.247,53 7,45% 77,55%
Meritos Docentes 637.042,84 6,95% 79,86% | 178.139,26 8,55% 86,10%
(quinquenios)
Productividad
(sexenios) 382,922,80 4,18% 84,04%| 74.103,84 3,56% 89.66%
Trienios 333.514,71 3,64% 87,68% | 101.744,58 4,88% 94,54%
Guardias vinculado 266.373,85 2,91% 90,58% 3.284,63 0,16% 94,70%
Mérito experiencia
docente e 257.765,64 2,81% 93.40%| 47.801,13 2,29% 96,99%
investigadora
Trienios vinculado 204.268,14 2,23% 95,63%| 32.345,50 1,55% 98,54%
ﬁ]?g;féziig‘; 201.433,50 2,20% 97,83% 54,00 0,00% 98,55%
j((:)‘;r:zzzsmaﬂers' 91.041,27 0,99% 98,82%| 11.557,00 0,55% 99,10%
Cargo Académico 53.584,36 0,58% 99,40% 4.440,16 0,21% 99,31%
g;gg'git;’;”w'ados 24.137,52 0,26% 99,67% 3.945,09 0,19% 99,50%
G‘;tcou“iggg'e”o 12.107,30 0,13% 99,80% 2.977,70 0,14% 99,65%
Ilrnacslf’l? d”ézs 11.797,28 0,13% 99,93% 7.133,51 0,34% 99,99%
Otras gratificaciones 6.532,68 0,07% 100,00% 230,17 0,01% 100,00%
Total 9162203,69 100,00% 2083580,08 100,00%
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17. CONCLUSIONES

Nuestra hipotesis de partida era que el sistema formal de remuneraciones, basado en
criterios objetivos para garantizar la igualdad de oportunidades, se encuentra
tensionado por logicas de género estructurales que se encuentran invisibilizadas y que
producen diferencias salariales entre mujeres y hombres.

Las brechas salariales de la UV son menores que las brechas salariales de Espafia (el
14%, INE 2014). Y dentro de la UV hay una diferencia entre la brecha del PAS (2%) y del
PDI (11%). Ese irrelevante 2%, a grandes rasgos, obedece a que el PAS es un colectivo
feminizado, muy regulado, en el cual el 90% de la remuneracion responde a los
componentes regulares (sueldo, complemento especifico y complemento de destino).
El menor acceso de las mujeres a las categorias superiores (techo de cristal) da cuenta,
basicamente, de la brecha salarial del PAS. Mientras que en el PDI, la brecha salarial
del 11% se explica, ademds de por el techo de cristal, por ser un colectivo
masculinizado y por tener un abanico de componentes salariales mas numeroso,
menos regulados, y en el que cabe un peso muy notable de las trayectorias
académicas. Esta brecha, aunque 3 puntos por debajo de la media nacional, es mas
significativa de lo que en principio pudiera parecer. Estamos hablando de un colectivo
relativamente homogeneizado (titulacion superior) y con un sistema normado de

promocion profesional basado formalmente en el mérito y la capacidad.

En el PAS las brechas salariales de género mas altas —en los tres grupos
(Administracion General, Especial y Mixta)- siempre se dan en las categorias

superiores.

De todos los componentes de la estructura salarial del PAS, el que presenta mayor
brecha de género es el complemento especifico (4%) que, a su vez, tiene un peso
superior al 30% en la ndmina. Esta brecha se debe a la discrecionalidad en el sistema

de promocidén dentro de la misma categoria.

Si bien la brecha salarial en un colectivo feminizado como el PAS es casi insignificante
(2%), basta que uno de sus cuerpos (el de Administracion Especial) esté casi

equilibrado en cuanto al género, para que esta brecha se eleve al 5%
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De todos los componentes de la estructura salarial del PDI, el que presenta mayor
brecha de género es el complemento de productividad de investigacion, sexenios,

(21%) que, a su vez, tiene un peso del 6% sobre la ndmina.

Otro de los complementos salariales del PDI en el que la diferencia de género es
mayor, es la participacion en proyectos de investigacién con repercusion salarial. A
pesar de que su peso en la ndmina es bajo (2,62% para ellos, y 0,9% para ellas), valdria

la pena indagar por qué se da una diferencia tan notable.

La categoria mas numerosa del PDI, la Titularidad de Universidad, registra una brecha
del 4%. Pareciera una cifra baja, pero considerando que se trata de una brecha
doblemente ajustada (por hora trabajada y por categoria) evidencia una notable
diferencia salarial en un grupo, por lo demas, homogéneo (aunque con un tercio mas
de hombres que de mujeres). Es particularmente llamativa porque la brecha dentro de
las Catedras es solo del 2,5%, a pesar de que las mujeres son menos de un tercio de
este cuerpo. Tal vez la penalizacidon por maternidad sea la explicacion de la alta brecha
salarial entre el Personal Titular de Universidad, porque la brecha del personal sin hijos
es de 1,85% y la del personal con hijos es del 5,35%; mientras que en las Catedras la
brecha para el grupo sin hijos es similar a la del grupo con hijos (2,41% vy 2,51%,

respectivamente).

La categoria del PDI con menor brecha salarial es la del Personal Ayudante Doctor
(1,4%). Aparte de que existe equilibro de sexo entre sus integrantes, en su ndmina no
constan los dos complementos que mads discriminan en el PDI: el complemento

especifico y el de productividad (sexenios).

Un caso aparte lo constituye el Profesorado Vinculado ya que la desproporcién entre
mujeres y hombres es la mas marcada (24/90) y las mujeres solo ocupan el 10% de las
catedras. Esta elevada masculinizacién y jerarquizacion de género, incrementa en 3,5
puntos la brecha con respecto al resto del PDI, haciéndola la mas alta de la UV, con un

14,5%

Los principales factores que generan diferencias en los emolumentos del personal de

la Universitat de Valéncia son los siguientes:
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La hegemonia masculina, cuya expresiéon mas evidente es la ocupacién por los
hombres de los puestos de direccion y toma de decisiones (rectoria, gerencia,
catedras), se perpetua a través de un sistema de mentorazgo y cooptaciodn, casi
invisible pero operante, que permea la estructura de la organizacion
universitaria.

La tenencia de hijos y/o hijas produce efectos negativos sobre el salario de las
mujeres que se extiende a lo largo de toda su carrera profesional (penalizacion
por maternidad). Por el contrario, la tenencia de hijos y/o hijas produce efectos
positivos sobre el salario de los varones (plus de parternidad).

Existen una serie de pequefias discriminaciones que permean la estructura
universitaria y social, que estan naturalizadas y que casi todo el personal las
acepta como diferencias de comportamiento y trato, sin considerarlas

discriminaciones, salvo que sean muy evidentes.

Estos tres conjuntos de elementos son los que subyacen a las brechas salariales

hasta aqui presentadas. Sin embargo, apenas son percibidos por el personal de la

universidad, por tanto, no son cuestionados, y consecuentemente, permanecen, se

reproducen en el tiempo y no se tiene mala conciencia respecto a ellos. Son los que

llevan a pensar que, entre el personal de la UV, no existe brecha salarial.



Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper



Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper

Referencias bibliograficas

Alcafiiz, Mercedes (2015), “Género con clase: la conciliacidon desigual de la vida laboral
y familiar” en Revista Espafiola de Sociologia, 23, pp. 29-55.

American Association of University Women (AAUW) (2017), The Simple Truth about
the Gender Pay Gap (Spring 2017), http://www.aauw.org/research/the-simple-truth-
about-the-gender-pay-gap/ (descargado el 10 de abril de 2017).

- (2016), Research Indicates Pay Gap Will Not Close for 136 Years,
http://www.aauw.org/article/pay-gap-will-not-close-until-2152/ (descargado el 10 de
noviembre de 2016).

Anderson, Deborah J., Melissa Binder and Kate Krause (2003), “The motherhood wage
penalty revisited: Experience, heterogeneity, work effort, and work-schedule
flexibility”. In Industrial and Labor Relations Review, 56, 2, pp. 273 - 294.
http://www.econ.iastate.edu/classes/econ321/Orazem/anderson motherhood-
penalty.pdf (descargado febrero, 2016).

Blau, Francine D. y Lawrence M. Kahn (2000), "Gender Differences in Pay". In Journal
of Economic Perspectives, 1, pp. 75-99.

Boeckmann, Irene and Michelle J. Budig (2013), “Fatherhood, Intra-Household
Employment Dynamics, and Men’s earnings in a Cross-National Perspective.” In LIS
Working Paper, 529.

Ceci, Stephen J., Donna K. Ginther, Shulamit Kahn y Wendy M. Williams (2015), “Do
Women Earn Less Than Men in STEM Fields?”. In Scientific American
http://www.scientificamerican.com/article/do-women-earn-less-than-men-in-stem-

fields/

Comisidn Europea (2014), Cémo combatir la brecha salarial entre hombres y mujeres,
http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/gender pay gap/140319 gpg es.pdf Consultado 08/11/2015.

- (2016), She Figures 2015. Gender in Research and Innovation. Brussels,
Directorate - General for Research and Innovation.
http://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub gender equality/she figures 2015-

final.pdf

Correll, Shelley J. and Benard Stephen (2007), “Getting a job: is there a motherhood
penalty?”. In American Journal of Sociology, 112 (5) pp. 1297-1338.

Del Rio, Coral y Olga Alonso Villar (2014), “Desigualdades de género en Espana:
continuidades y cambios”, en Revista Internacional de Ciencias Sociales, 33, pp. 87-
103.

Diaz, Capitolina y Carles Simd (eds) (2016), Brecha salarial y brecha de cuidados,
Valencia, Tirant Humanidades.

141


http://www.aauw.org/research/the-simple-truth-about-the-gender-pay-gap/
http://www.aauw.org/research/the-simple-truth-about-the-gender-pay-gap/
http://www.aauw.org/article/pay-gap-will-not-close-until-2152/
http://www.econ.iastate.edu/classes/econ321/Orazem/anderson_motherhood-penalty.pdf
http://www.econ.iastate.edu/classes/econ321/Orazem/anderson_motherhood-penalty.pdf
http://www.scientificamerican.com/article/do-women-earn-less-than-men-in-stem-fields/
http://www.scientificamerican.com/article/do-women-earn-less-than-men-in-stem-fields/
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/140319_gpg_es.pdf%20Consultado%2008/11/2015
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/140319_gpg_es.pdf%20Consultado%2008/11/2015
http://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_gender_equality/she_figures_2015-final.pdf
http://ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_gender_equality/she_figures_2015-final.pdf

Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper
Diaz, Capitolina y Sandra Dema (2013), “Las mujeres y la ciencia la escasez de mujeres
en la academia. Un caso de histéresis social”. En 100cias@uned, 6, pp. 149-156.

EU. Direccion General de Justicia (2015), http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/gender-pay-gap/index_en.htm, descargado el 10 de noviembre de 2016.

Freeman, Jo (1972), “The tyranny of structurelessness”.In Berkeley Journal of
Sociology, pp. 151-164.

Claudia Goldin y Lawrence F. Katz (2008), The Race between Education and
Technology, Cambridge (Mass), Harvard University Press.

Hodges, Melissa and Michelle J. Budig (2010), “Who Gets the Daddy Bonus? Markers of
Hegemonic Masculinity and the Impact of First-time Fatherhood on Men’s
Earnings.” In Gender & Society, 24(6), pp.717-745.

INE (2012), Encuesta  anual de  estructura  salarial. Metodologia.
http://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica C&cid=125473606
1721&menu=metodologia&idp=1254735976596

Martell, Richard; David M. Lane & Cynthia Emrich (1996) “Male-female Differences: A
Computer Simulation”. In American Psychologist, pp. 157-158

Moss-Racusin, Corinne A., Dovidio, J. F., Brescoll, V. L., Graham, M. J., & Handelsman, J.
(2012), “Science faculty’s subtle gender biases favor male students. In Proceedings of
the National Academy of Sciences, 109(41), pp. 16474-16479.

Murillo, Soledad (1996), El mito de la vida privada. De la entrega al tiempo propio,
Madrid: Siglo XXI.

Salle Alonso, M2 Angeles y Laura Molpeceres Arces et. al (2009), La brecha salarial:
Realidades y desafios. Las desigualdades salariales entre mujeres y hombres. Coleccién
EME, Ministerio de Igualdad.

Shen, Jie, et al. (2009), “Managing diversity through human resource management: An
international perspective and conceptual framework”. In The International Journal of
Human Resource Management, 20 (2) pp. 235-251.

Simonsen, Marianne and Lars Skipper (2008). “An Empirical Assessment of Effects of
Parenthood on Wages”. In L. Millimet, J. A. Smith, and E. J. Vytlacil (Eds.), Advances in
Econometrics (Vol. 21, pp. 359-380). Amsterdam: JAI.

Smith Koslowski, Alison (2011), “Working Fathers in Europe: Earning and Caring”. In
European Sociological Review, 27, pp. 230-245.

Sullerot, Evelyn (1970) Historia y sociologia del trabajo femenino. Barcelona: Peninsula.

Waldfogel, Jane (1998), “Understanding the ‘family gap’ in pay for women with
children.” In Journal of Economic Perspectives, 12, 1 (Winter), p.137-156.


http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/index_en.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/index_en.htm
http://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736061721&menu=metodologia&idp=1254735976596
http://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736061721&menu=metodologia&idp=1254735976596

Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper

Zhang, Xuelin (2009), “Earnings of women with and without children”. In Perspectives,
5 Statistics Canada, http://www.statcan.gc.ca/pub/75-001-x/2009103/pdf/10823-
eng.pdf, descargado el 10 de noviembre de 2016.

143


http://www.statcan.gc.ca/pub/75-001-x/2009103/pdf/10823-eng.pdf
http://www.statcan.gc.ca/pub/75-001-x/2009103/pdf/10823-eng.pdf

Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia. Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper



Brecha salarial de género en la Universitat de Valéncia.

ANEXO I: MUESTRA TEORICA

Capitolina Diaz, Marcela Jabbaz y Teresa Samper

PAS

Casada/o Hombre |>50 y<60 E. DE TECNICOS DE GESTION SERV. CENTRALES A
Casada/o Hombre |>50 y <60 E. DE TECNICOS DE GESTION SERV. CENTRALES A
Soltera?/o Hombre |>50 y<60 E. DE TECNICOS DE GESTION SERV. CENTRALES A
Soltera?/o Mujer >50 y <60 E. DE TECNICOS DE GESTION SERV. CENTRALES A
Casada/o Mujer >50 y <60 E. DE TECNICOS DE GESTION SERV. CENTRALES A
Casada/o Mujer >50 y <60 E. DE TECNICOS DE GESTION SERV. CENTRALES A
Casada/o Hombre |>50 y <60 E.T.M. INVESTIGACION BLASCO IBANEZ -S M
Pareja de hecho | Hombre | >50 y <60 E.T.M. INVESTIGACION BLASCO IBANEZ -S M
Casada/o Hombre |>50 y<60 E.T.M. INVESTIGACION BURJASSOT M
Soltera?/o Mujer >50 y <60 E. AYUDANTES ARCHIVOS, BIBL. Y MUSEOS | BURJASSOT M
Soltera?/o Mujer >50 y <60 E.T.M. INVESTIGACION BURJASSOT M
Casada/o Mujer >50 y <60 E.T.M. INVESTIGACION BURJASSOT M
Casada/o Hombre | >60a ESCALA ADMINISTRATIVA BURJASSOT B
Casada/o Hombre | >60a ESCALA ADMINISTRATIVA BURJASSOT B
Casada/o Hombre |>60a ESCALA ADMINISTRATIVA TARONGERS B
Casada/o Mujer > 60 a E.A.B. APOYO ADMINISTRATIVO BURJASSOT B
Casada/o Mujer >60a E.A.B. APOYO ADMINISTRATIVO TARONGERS B
Casada/o Mujer >60a E.A.B. APOYO ADMINISTRATIVO BURJASSOT B
PDI

Casada/o Hombre |>50 y <60 TITULAR DE UNIVERSIDAD TARONGERS M
Soltera?/o Hombre |>50 y <60 TITULAR DE UNIVERSIDAD TARONGERS M
Casada/o Hombre |>50 y<60 TITULAR DE UNIVERSIDAD BLASCO IBANEZ -H M
Divorciada/o Mujer >50 y <60 TITULAR DE UNIVERSIDAD BLASCO IBANEZ -H M
Soltera?/o Mujer >50 y <60 TITULAR DE UNIVERSIDAD TARONGERS M
Casada/o Mujer >50 y <60 TITULAR DE UNIVERSIDAD TARONGERS M
Casada/o Hombre |<50a CONTRATADO/A DOCTOR/A BURJASSOT B
Casada/o Hombre |<50a CONTRATADO/A DOCTOR/A BURJASSOT B
Soltera?/o Hombre |<50a CONTRATADO/A DOCTOR/A BURJASSOT B
Casada/o Mujer <50a CONTRATADO/A DOCTOR/A BURJASSOT B
Casada/o Mujer <50a CONTRATADO/A DOCTOR/A BURJASSOT B
Casada/o Mujer <50a CONTRATADO/A DOCTOR/A BURJASSOT B
Casada/o Hombre | >60a CATEDRATICO/A DE UNIVERSIDAD BLASCO IBANEZ -S A+
Casada/o Hombre |>60a CATEDRATICO/A DE UNIVERSIDAD BLASCO IBANEZ -S A+
Casada/o Hombre |>60a CATEDRATICO/A DE UNIVERSIDAD BLASCO IBANEZ -S A+
Divorciada/o Mujer > 60 a CATEDRATICO/A DE UNIVERSIDAD BLASCO IBANEZ -S A+
Casada/o Mujer >60a CATEDRATICO/A DE UNIVERSIDAD BLASCO IBANEZ -S A+
Soltera?/o Mujer >60a CATEDRATICO/A DE UNIVERSIDAD BLASCO IBANEZ -S A+
Casada/o Hombre |<50a TITULAR DE UNIVERSIDAD BURJASSOT A
Casada/o Hombre |>50 y <60 TITULAR DE UNIVERSIDAD BURJASSOT A
Casada/o Hombre |>50 y<60 TITULAR DE UNIVERSIDAD BURJASSOT A
Casada/o Mujer >50 y <60 TITULAR DE UNIVERSIDAD BURJASSOT A
Casada/o Mujer >50 y <60 TITULAR DE UNIVERSIDAD BURJASSOT A
Casada/o Mujer >50 y <60 TITULAR DE UNIVERSIDAD BURJASSOT A
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1. PRESENTACIO

La Unitat d’Igualtat ens va proposar fer un estudi sobre la conciliaci6 de la vida familiar
i professional de les persones que treballen a la Universitat de Valéncia, tant pel que fa
al personal docent i investigador, com al personal d’administracié i serveis. Vam
considerar que, a més de la mirada quantitativa als indicadors universitaris, calia
apropar-se qualitativament i recollir com perceben —i expliquen- les persones que
treballen a la nostra universitat la relacié entre la vida personal i familiar i la vida
professional. Aquest informe que ara presentem inclou l’analisi sobre el personal
d’administraci6 i serveis i el personal docent i investigador, i esta basat en dos informes
parcials que ja vam presentar com avangament de resultats fa uns mesos a la Unitat
d’Igualtat i que en aquest cas hem aprofundit en la nostra analisi. Cal fer algunes

apreciacions.

En primer lloc, és necessari —com ja hem expressat en un article recent (Obiol i Villar,
2017)- prendre en consideracié les condicions socials en les que es desenvolupa la
nostra feina a la universitat. No podem entendre la nostra feina, i en el cas del personal
investigador la generaci6é de coneixement, sense tindre present les diferents posicions
que ocupem nosaltres en l'estructura social que ens proporciona un accés diferenciat (i
jerarquitzat) a recursos tant materials com simbolics. I en aquest sentit el génere hi
juga un paper cabdal, pero també altres factors so6n importants, com ara I’entorn social
d’origen, el lloc de naixement o la forma de conviveéncia familiar, hem tingut sempre

present poder copsar la interseccionalitat de la desigualtat

En segon lloc, s’ha de considerar el procés de precaritzacid laboral (i vital) que estem
vivint d’uns anys enca. Un procés que al cas del Pais Valencia, com a la resta de I'Estat
espanyol —tot i que amb diferéncies-, és més acusat doncs el model productiu i les
febles politiques de benestar del pais han contribuit a agreujar els efectes sobre la
poblaci6 del que s’ha denominat com a Gran Recessié (Recio, 2013; Banyuls, 2014).
Aquesta crisi a més a més ha tingut la conseqiiéncia de ressaltar la crisi de cures que
estem vivint a la societat occidental (Carrasco, 2016) i on les dones son clarament
protagonistes i per tant majorment afectades. Les politiques d’austeritat
implementades com a soluci6 inqiiestionable a la Gran Recessio, l'austericidi que
I’anomena Galvez (2013), ha suposat, entre d’altres coses, 'afebliment de moltes de les
fites assolides en termes d’igualtat de génere (i de compatibilitzacio del treball de cures

i el remunerat), ha suposat una reprivatitzacié dels treballs de cura, i amb aixo un



afebliment de la posicié social de les dones (Galvez i Rodriguez, 2011; Galvez, 2013

Pavolini et al., 2015; Salido, 2016; Guillén et al., 2016).

Aquests darrers anys han sigut significatius per a la universitat, no només per veure’s
impulsada al procés de construcci6 de 'EEES amb les conseqiients transformacions
d’ordenaci6 academica, sin6é també perque la crisi economica i la seua resposta politica
en el cas espanyol ha comportat un significatiu impacte en les expectatives i
possibilitats reals de promocionar en la carrera professional i academica per al cas tant
del personal d’administraci6 i serveis, com del personal docent i investigador.
L’aplicaci6 del Reial decret llei 14/2012, de 20 d’abril ha marcat un manament politic
de racionalitzar la despesa economica en educaci6 (Villar, 2015) amb la derivacié de
conseqiiéncies significatives en 'ambit universitari tant pel que a 'estudiantat que ha
patit un augment considerable de les taxes de matricula, incrementant-se el preu del
crédit en segones i posteriors matricules, com en el cas del personal. En el personal
docent i investigador s’ha produit una escletxa entre investigacio i docencia, perque
aquesta normativa ha posat en marxa mecanismes per reconeixer més la carrera
académica centrada o intensificada en la investigaci6. D’altra banda, han sigut anys
complicats per poder mantindre 'accés i promoci6 del personal docent i investigador i
del personal d’administracio i serveis. De fet, podem considerar que el 2012 marca un
punt d’inflexi6 quant a l'ocupacié publica que s’ha vist greument impactada per
laplicaci6 de la denominada taxa de reposicié6 que no ha permet renovar la plantilla
universitaria a un ritme desitjable per a la renovacié generacional del personal que
treballa a les nostres universitats. A més, s’ha generat tensions importants quant a
competitivitat i recels dins del personal docent i investigador a I’hora d’ordenar les

escasses places que permetia convocar aquest Reial decret.

La precaritzacié de la universitat afecta, evidentment, a la nostra posicié laboral i
evidencia la menor capacitat que tenim per a decidir i dirigir les nostres carreres
laborals i amb aquestes les nostres vides, una dimensi6 cabdal en parlar de precarietat
(Cano, 2000), amb diferéncies, és clar, segons la posici6 estructural que ocupem.
L’afebliment de la nostra posicié com a treballadors/es a la universitat s’ha de posar en
relaci6, necessariament, amb la manera en com ens proveim de benestar al nostre pais.
I per tant aci hem de parlar d'un pais caracteritzat per un profund familiarisme
(Naldini, 2003) i en conseqiiencia, amb unes politiques de protecci6é social, sobretot
aquelles referides als serveis de proximitat i l'atenci6 a les families, clarament

insuficients.



En aquest creuament de situacions, en aquesta trama, situem la nostra perspectiva. I ho
fem a muscles de gegants. Hi ha altres estudis sobre la situaci6 de les dones i els homes
a la nostra universitat que ens antecedeixen i en els quals ens inspirem (Rosario
Fernandez-Coronado i Ma Eugenia Gonzélez, 2009; Villar i Hernandez, 2011; Fatima
Perell6, 2012). Hi ha també un treball minucios, constant, realitzat per la nostra Unitat
d’Igualtat que té com a resultat no només un nombre inabastable d’activitats i
reivindicacions siné també la generaci6 de dades i estudis sobre la incidéncia del genere
en la universitat. A més a més, cal remarcar-ho, la feina constant de moltes dones i
homes conscients en cercar una major igualtat en la instituci6 que compartim. Que
volem oferir, doncs? Repensar aquesta situacié. I repensar-la en termes de cura,
d’atenci6 als altres. El nostre objectiu ha estat tractar de visibilitzar com la vida
académica i professional es relaciona amb la vida personal i familiar i quins sén els
principals obstacles amb els que ens trobem i com podem incidir per a millorar la vida
de les persones que hi treballen a la universitat. Pero, també, que podem fer per a
disminuir la desigualtat, perque, tot i els esforcos realitzats, i els progressos assolits,

encara estem en una universitat que manté desigualtats.
El nostre treball ha seguit un plantejament metodologic desenvolupat en tres fases:

1. En primer lloc, des d’'una perspectiva quantitativa, hem volgut contribuir a la
construcci6 d’'un sistema d’indicadors d’analisi i avaluaci6 de la situaci6 del
personal de la Universitat de Valéncia des d'una perspectiva de génere. Els
nostres objectius principals han estat: (1) Resseguir, recopilar i repensar la
informaci6 existent a la universitat sobre el seu personal en termes de
desigualtat de genere; (2) Actualitzar i analitzar indicadors ja existents; (3)
Construir nous indicadors amb perspectiva no androceéntrica. Per a fer aco hem
recopilat les dades disponibles a la universitat sobre el PAS i el PDI; en el cas
del PAS ens hem centrat en la situacié professional i la conciliacié de la vida
laboral i familiar; en el cas del PDI en diferents eixos: situaci6 professional,
docencia, recerca, gestid acadeémica i participacio i conciliacié de la vida laboral

i familiar.

2. En segon lloc, hem explorat el mon de significats de la relacié entre la vida
academica i personal i familiar, tant en el PAS, com en el PDI. L'objectiu ha
sigut copsar les dificultats, , les renuncies, , les estrategies, perdo també els
avantatges de treballar a la universitat en relaci6 amb la conciliaci6. Per a fer-

ho, hem realitzat entrevistes en profunditat:



En el cas del PDI la mostra ha estat un total de 31 entrevistes en
profunditat (veure taula 1) amb un gui6é semiestructurat sobre la base
dels seglients eixos: (1) inici de la carrera académica; (2) construcci6 de
la carrera académica; (3) trajectoria personal i familiar; (4) gesti6 del
temps; (5) processos de selecci6 i promoci6 professional; (6) propostes
per a la conciliacié de la vida familiar-personal amb la professional en
el PDI. Les entrevistes s’han realitzat entre els mesos de novembre de
2017 i febrer de 2018. La construccio de la mostra s’ha basat en criteris
de sexe, branca de coneixement i estabilitat professional (personal
laboral/personal funcionari). També ho ha condicionat la facilitat
d’accedir a les persones contactades que, evidentment, han sigut moltes
més de les que apareixen en la mostra final entrevistada. De les 31
persones entrevistades, 21 tenen vinculaci6 permanent (Catedratics/es,
Titulars, Contractats/es Doctors/es) i 11 no permanent (Ajudants
Doctors/es, Contractats/es Doctors/es Interins). De les 21 amb
vinculacié permanent 10 sén dones i 11 homes; de les 11 amb vinculacio6
no permanent 7 son dones i 4 homes. Per branques de coneixement, 3
persones s6n d’Enginyeria, 8 de Ciencies, 4 de Ciencies de la Salut, 12

de Ciéncies Socials i Juridiques i 5 d’Humanitats.

En el cas del PAS s’han realitzat un total de 12 entrevistes (veure taula
2) amb un gui6 similar al del PDI segons els segiients eixos: (1) inici de
la carrera professional; (2) construccio de la carrera professional; (3)
trajectoria personal i familiar; (4) gestio del temps; (5) processos de
seleccio i promocid professional; (6) propostes per a la conciliaci6 de la
vida familiar-personal amb la professional en el PAS. Les entrevistes es
s’han realitzat entre gener i marc de 2018. El criteri de construccio de la
mostra ha sigut partir de la variable sexe com a element central i el
criteri de saturaci6 informativa com a element decisori del tamany final
de la mostra. L’accés als nostres entrevistats i entrevistades va ser per
xarxa de contactes propers i per bola de neu i val a dir també que

P’accés no ha sigut sempre senzill. Hem entrevistat a 7 dones i 5 homes.



L’estructura que segueix aquest informe és la segiient: primerament, es dedica un
apartat d’aproximaci6é quantitativa a la situaci6é del PAS i del PDI mitjancant la inclusio
i Panalisi d’alguns indicadors relacionats amb la caracteritzaci6 de la plantilla del PAS
quant a distribuci6 segons sexe, edat i altra informacié relacionada amb En relaci6 al
PDI s’inclouen també indicadors sobre la seua caracteritzacié i una analisi més
aprofundida mitjancant indicadors de temps en la promocié entre categories. Ho
completem amb una altra analisi sobre el perfil socioacadémic del reconeixement de

Pactivitat investigadora (sexenni).

Seguidament, s’incorpora un apartat de tractament qualitatiu a partir de les entrevistes
realitzades per al cas del PAS i el cas del PDI. Quant al PAS, és important destacar que,
a diferencia del PDI, ens hem trobat amb realitats i trajectories relativament
homogenies i totes tenen com a element central d’estructuracié el seu accés a la
Universitat de Valéncia com a personal d’administracio i de serveis i la gestid que del
temps fa aquesta organitzacid. Les percepcions, opinions i representacions socials
recollides conformen discursos sobre la realitat laboral i familiar, sobre el fet de
treballar a la Universitat, sobre la compatibilitzacié de vida personal i dedicaci6 laboral.
Aquestes qiiestions les hem sintetitzat, en el cas del PAS, en tres punts: 1) Vida i feina:
la rigidesa del temps laboral; 2) Temps rigid, pero treball privilegiat; 3) Estrategies

informals.

Quant al PDI, les persones entrevistades ens han narrat moltes vivéncies sobre com
gestionen la seua vida investigadora junt amb la docent, i com aixo ho combinen amb la
vida personal i familiar. L’analisi de tot aquest conjunt ho hem equiparat a la idea
al-legorica de I'encaix dels boixets. L’encaix és un teixit ornamental, tradicionalment fet
a ma. Es pot fer amb boixets (coneguts com a bolillos en castella) o, també, amb agulla
o ganxet. Es coneix també com a teixit de randa, i d’aci 'expressié “fer randa sense
boixets” que ve a dir del fet d’obligar a alga a realitzar coses estranyes o dificils de fer.
Aquesta expressio valenciana pot vincular-se amb una manera de treballar a la
universitat en la que fem “coses dificils” i algunes que, inclas de vegades, ens obliguen a
fer sense trobar-li el sentit. L’analisi ’hem seqiienciat segons uns punts (com aquells
que formen el dibuix d’un patr6 de boixets): 1) La situacié de la feina i vida personal
com a indestriables; 2) La inversi6 en temps i esfor¢ en la construccié d’una trajectoria
academica; 3) Les estrategies de supervivencia que les persones entrevistades

despleguen segons les seues paraules.



Completem el document amb una quarta part final on recollim un seguit de propostes
que han sorgit de I’analisi de les entrevistes realitzades. Algunes de manera totalment
explicita, d’altres més implicites, o que nosaltres hem traduit dels problemes (o
aspectes positius) que ens enunciaven les persones entrevistades. Som conscients que
algunes propostes demanen un canvi legislatiu, politic i cultural més ampli i que, per
tant, excedeix els limits de la universitat tant a nivell académic com a nivell social, pero
pensem que la universitat pot generar mesures que contribueixen a canvis quotidians
que milloren la qualitat de vida dels seus membres i, a llarg termini, es puga assolir
eixe canvi social i cultural més general que necessitem. No debades és una institucio
que esdevé un agent de socialitzaci6 molt important i hauria de ser un referent en

politiques de conciliacio.

Avancem aci que ens hem trobat una important diferencia entre les trajectories del PDI
i del PAS. En el cas del PDI hem trobat trajectories molt heterogénies. Algunes més
ortodoxes amb la construccid de la carrera académica, d’altres molt més heterodoxes.
Algunes trajectories narrades com a complicades i, fins i tot, doloroses. Totes, pero,
coincideixen en dues coses que pensem és important assenyalar aci: d’'una banda
I'esfor¢ que totes i cadascuna de les persones entrevistades inverteixen en la seua vida
académica, sobretot pel complicat encaix dels seus interessos i dinamiques de treball
amb els processos d’avaluacié academica; d’altra banda, el compromis amb la generaci6
de coneixement i ’entrega per la feina que realitzen i a la que s’han volgut dedicar. En
canvi, en el cas del PAS hem trobat trajectories relativament homogenies, tot i les
diferéncies que la posicié estructural d’origen introdueix, és clar. Hem identificat que
totes tenen com a element central d’estructuracié el seu accés a la Universitat de
Valéncia com a personal d’administracio i de serveis i la gestié que del temps fa aquesta

organitzacio.

No volem acabar aquesta presentaci6 sense agrair a les persones que integren la Unitat
d’Igualtat de la Universitat de Valencia per la confianca dipositada en aquest encarrec,
especialment a la seua directora Amparo Manés i a les técniques Inés Soler i Pau
Serrano. També volem agrair a Celia Guillem, del Servei de Recursos Humans PAS, i a
Laura Coscolla, del Servei de Recursos Humans PDI, per facilitar-nos les dades per a
lanalisi quantitatiu que hem fet. Igualment a la Secretaria Tecnica del Servei
d’investigacio per facilitar-nos les dades en aquest ambit. Gracies també a Veronica
Gisbert, col-lega nostra al Departament de Sociologia i Antropologia Social i experta en
genere, col-laboradora en la realitzacié d’algunes de les entrevistes programades i a

Juan Carbonell doctorand en Sociologia per l'assessorament estadistic. Gracies a



Estefania Pifiana, técnica superior a la Unitat de Qualitat, que ens ha ajudat en la
preparacié de 'enviament de ’enquesta a personal predoctoral, I’analisi de la qual no
hem inclos en aquest informe, sindé que formara part d’un treball posterior. I sobretot
volem mostrar el nostre agraiment més profund a les persones que han volgut dedicar-
nos part del seu preuat temps i compartir amb nosaltres les seues cavil-lacions i
preocupacions quotidianes vers la construccio de la carrera académica i professional i la
combinaci6 d’aquesta amb la vida personal i familiar. Hem aprés moltes coses en
aquest procés d’investigacié perqueé ens ha fet coneixer millor la universitat que
compartim i les potencialitats que té per encaixar millor la vida personal, familiar i

professional.



2. UNA MIRADA A LES CONDICIONS LABORALS DEL PAS | DEL PDI
MITJANCANT INDICADORS

2.1. INDICADORS SOBRE EL PAS

En aquest apartat que ara iniciem pretenem fer dues coses. En primer lloc descriure
com és la plantilla del personal d’administraci6 i serveis (PAS) de la Universitat de
Valencia a data de 31 de desembre de 2017. En segon lloc proposar indicadors que

pogueren donar una perspectiva no androcentrica de la plantilla de la instituci6.

Només comencar cal assenyalar que les especificitats de la feina del PAS i en les que
aprofundirem en l'apartat tercer en submergir-nos en els seus discursos fa més procliu
a que siguen les dones les que copen aquests llocs de treball. De fet, si mirem les dades
generals podem veure que entre les persones ocupades al sector public al Pais Valencia
un 53,44% son dones mentre que en el sector privat aquest percentatge és d'un 42,67%
en el segon trimestre de 2017 Vist d’'una altra manera, aixo ve a representar que un
15,5% del total de les dones valencianes ocupades ho estan al sector ptiblic, mentre que
en el cas dels homes és un 10,6%. En aquest sentit a les xifres del PAS de la Universitat
de Valéncia la diferéncia és encara més acusada amb un 65,7% de dones entre la

plantilla i els homes sén un 34,3% en 2017.

Primerament cal fer un aclariment en relaci6é als grups professionals que apareixeran
citats en aquest informe. La Llei 10/2010, de 9 de juliol, de la Generalitat, d’Ordenaci6 i
Gesti6 de la Funci6 Publica Valenciana incorpora una nova classificacio dels grups
professionals on els cossos i escales es classifiquen d’acord amb la titulaci6 exigida per
a l'accés?, responent aixi al sistema de titols de grau, com també incorpora les
equivalencies transitoriess. Tanmateix les dades facilitades pel Servei de Recursos
Humans PAS, les dades recopilades al Recull de Dades Estadistiques del Servei
d’Analisi i Planificacié que també hem consultat i, inclus, la Relaci6é de Llocs de Treball
(RLT) encara inclouen l'anterior classificaci6 i/o la nova de grups i subgrups.

Simplement, considerem que cal advertir-ho per a la lectura de I'informe. Nosaltres

1 Elaboraci6 propia a partir de les dades de 'EPA del 20n trimestre de 2017, INE.

2 Grup A (dividit en els subgrups A1 i A2) en el qual s’exigeix estar en possessié del titol
universitari de grau o equivalent; grup B en el qual s’exigeix el titol de tecnic superior de
formaci6 professional; grup C (dividit en els subgrups professionals C1i C2) en el qual per al C1
s’exigeix el titol de batxiller o tecnic de formaci6 professional, i en el cas de C2 el titol de graduat
en educacio secundaria obligatoria

3 Grup A: Subgrup A1; Grup B: Subgrup A2; Grup C: Subgrup C1; Grup D: Subgrup C2; Grup E:
Agrupacions Professionals Funcionarials.



hem optat, per raons de claredat analitica, per agrupar-los sota els epigrafs més amples:
Grup A, Grup B, Grup C, Grup D i Grup E.

(A) CARACTERITZACIO DE LA PLANTILLA DEL PAS

Comencarem amb la caracteritzacié basica de la plantilla del PAS. Les dades ens
mostren que a desembre de 2017 la plantilla de PAS de la Universitat de Valéncia es

distribuia de la segiient manera:

Taula 2.1.1. PAS segons grups professionals i sexe. Universitat de Valéncia, 2017.

DONES HOMES TOTAL % DONES

r

GRUP A 279 177 456 61,18
GRUP B 2 2 4 50,00
GRUP C " 1145 554 1699 67,39
GRUP D 12 15 27 44,44
GRUP E 10 7 17 58,82
Total plantilla 1448 755 2203 65,73

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

Només al grup D els homes superen a les dones en pes percentual, amb un 44,44%.
Pero aquesta mirada resta incompleta si no incloem altres variables que poden resultar
significatives en ’analisi com és el cas de I’edat. Per a facilitar I'analisi hem fet una gran
divisi6: menors de 45 anys front a treballadors/es amb 45 anys i més. En aquest cas cal
assenyalar que la plantilla del PAS de la Universitat de Valencia esta prou envellida,
doncs només un 21,52% so6n menors de 45 anys, amb una edat mitjana de 50,4 anys. Si

creuem aquesta divisio per grup professional i per sexe trobem el segiient:



Taula 2.1.2. PAS segons grups professionals, sexe i edat. Universitat de Valéncia,
2017.

MENORS DE 45 ANYS
DONES HOMES TOTAL % DONES

GRUP A 68 44 112 60,71
GRUP B 1 1 2 50,00
GRUP C " o227 7 130 357 63,59
GRUP D 2 1 3 66,67
GRUPE 0 0 0
TOTAL 298 176 474 62,87
AMB 45 ANYS I MES

DONES HOMES TOTAL % DONES

F F

GRUP A 211 133 344 61,34
GRUP B 1 1 2 50,00
GRUP C " 918 " 424 1342 68,41
GRUP D 10 14 24 41,67
GRUPE 10 7 17 58,82
TOTAL 1150 579 1729 66,51
Total plantilla 1448 755 2203 65,73

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

De la taula volem destacar dues qiiestions:

- En primer lloc que les dones s6n més presents —tot i que lleugerament- en el
grup de treballadors/es més grans que no pas en el grup de més joves, un
62,87% front a un 66,51%.

- En segon lloc, que estan més presents en les categories professionals més

elevades en quant major és I’edat.

Ara bé, si calculem el pes percentual en vertical, és a dir, com es distribueixen els
homes i les dones entre ells i elles mateixes segons categories professionals, la cosa
canvia. I podem apreciar com els homes es concentren en major mesura que les dones
en el grup A (un 23,44% front a un 19,26%, respectivament). Si incloem I’edat aquesta

diferencia roman en ambdos grans grups. En el cas dels menors de 45 anys trobem que



son un 25% dels homes els que ocupen llocs de treball classificats com a grup A mentre
que les dones representen un 22,82% del total de dones que hi treballen. En el cas dels
treballadors/es que tenen 45 anys i més aquesta diferencia es dona en un 22,97% en el

cas dels homes front a un 18,35% en el cas de les dones.

A més a més hem volgut fer una provatura. Hem agrupat al PAS que té entre 301 35
anys, tenint en compte que I'edat mitjana a la maternitat al Pais Valencia en 2017
segons dades de I'INE fou 31,98 anys i que aquesta edat mitjana al primer fill/a era als
30,76 anys i al quart fill/a i més als 34,06. I si calculem la proporci6 de dones que
ocupen la categoria professional A en aquest grup d’edat respecte el total de dones és de
23,33%. I si fem aquest mateix calcul en el cas dels homes el percentatge resultant és
d’'un 31,25%. Per tant, una diferencia notable; seria bo doncs poder tenir dades més
ajustades sobre la velocitat de les carreres professionals segons sexe a la plantilla del

PAS de la Universitat de Valéncia.

En el cas del grau d’estabilitat de la plantilla la taula 2.1.3. ens proporciona la

informacio al respecte.

Taula 2.1.3. Plantilla PAS segons grau d’estabilitat i sexe. Universitat de Valéncia,
2017.4

| DONA HOME TOTAL
INDEFINIT 1048 72,38 565 74,83 1613 73,22
TEMPORAL 400 27,62 190 25,17 590 26,78
TOTAL 1448 100,00 755 100,00 2203 100,00

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

De la taula podem extraure un seguit de conclusions. En primer lloc, la plantilla del
PAS a la nostra universitat es troben majoritariament en una situaci6é d’estabilitat, com
personal indefinit (73,22%). Les dones s6n majoria en aquest grup amb un 64,97%

com també en el grup que hem construit a partir dels contractes temporals (67,79%),

4 Considerem contractes indefinits: funcionari/a de carrera, contracte laboral indefinit i
personal laboral fixe. D’altra banda considerem contractes temporals, i per tant més inestables,
els segiients: funcionari interi per excés/acumulaci6 de tasques, funcionari interi/na, funcionari
interi/na de substitucié, funcionari interi-programa caracter temporal, contracte laboral
interi/na, personal laboral eventual.



no obstant aixo si ens fixem en els percentatges per columna, és a dir, com les dones i
els homes es distribueixen en cadascun dels vincles laborals, és evident que els homes
ho fan en major mesura en el grup de major estabilitat. Es a dir, que tot i la majoria de
les dones en el conjunt de la plantilla del PAS, els homes es troben lleugerament més
estables que aquestes, un 74,38% front a un 72,38%. Incloem ara en el creuament

I’edat, en els dos grans grups d’edat que hem construit: taula 2.1.4.

Taula 2.1.4. Plantilla PAS segons grau d’estabilitat, sexe i edat (en grans grups).
Universitat de Valéncia, 2017.5

MENOR DE 45 ANYS 45 ANYS I MES TOTAL
TOTAL
DONA HOME DONA HOME DONA HOME

INDEFINIT 108 68 940 497 1048 565 1613
TEMPORAL 190 108 210 82 400 190 590
TOTAL 298 176 1150 579 1448 755 2203
INDEFINIT 36,24 38,64 81,74 85,84 72,38 74,83 73,22
TEMPORAL 63,76 61,36 18,26 14,16 27,62 25,17 26,78
TOTAL 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

A la taula s’observa que la inestabilitat esta més present en les edats més joves,
precisament aquelles en les que, en termes generals, coincideix la construcci6é familiar.
Ara bé, tant entre els més joves com en els que tenen 45 i més anys soén els homes els
que es troben en vincles amb la universitat més estables, un 38,64% front a un 36,24%
en el cas dels menors de 45 anys i en un 85,84% front a un 81,74% en el cas de les
persones que tenen 45 i més anys. La diferéncia en aquest darrer cas és lleugerament

més acusada.

5 Considerem contractes indefinits: funcionari/a de carrera, contracte laboral indefinit i
personal laboral fixe. D’altra banda considerem contractes temporals, i per tant més inestables,
els segiients: Funcionari interi per excés/acumulaci6 de tasques, funcionari interi/na, funcionari
interi/na de substitucié, funcionari interi-programa caracter temporal, contracte laboral
interi/na, personal laboral eventual.



(B) PROMOCIO | CARRERA PROFESSIONAL

Entrem ara a analitzar les promocions del PAS a la Universitat de Valencia. Com s’ha
vist a altres estudis (Rodriguez-Jaume, 2013) la promoci6 dels homes a categories més
elevades és més acusada que la de les dones. En el cas de la Universitat de Valéncia la
base de dades que hem treballat per a ’analisi de les promocions en el PAS conté set
variables que son les segilients: sexe, data de naixement, categoria/cos/escala, regim
juridic (funcionari o laboral), codi de la placa, forma de seleccio, data de la promoci6. El
total de registres és de 3367 que no es corresponen al mateix nombre de persones, ja
que alguns registres estan per duplicat, triplicat o més vegades pel nombre de

promocions que ha fet la persona.

Ens marquem un any de referencia per acotar ’analisi: ’'any 2000. En la segiient taula
es recullen dades sobre el periode a partir d’aqueix any agrupats per cada 6 anys. El
darrer periode marca un temps de dificultat per convocar places a conseqiiencia de
I'aplicaci6 de la taxa de reposici6é (Reial Decret llei 14/2012). Veiem les dades en els tres
periodes. En el primer periode (2000-2005) es van produir 423 processos selectius,
dels quals 165 van ser oposicions, 254 promocions internes i 4 concursos. Pel que fa al
grup més elevat dels grups professionals, el grup A, dones i homes han realitzat un
nombre igual de processos selectius (en un 50% per a cada sexe); en el grup B les dones
han sigut el 65% del processos selectius i els homes un 35%; en el grup C s’hi ha donat
el major nombre de processos selectius on les dones representen el 77% i els homes el
23%; en el grup D, el més baix de la classificacio, les dones han realitzat el 72% i els
homes el 27,59%. Aquestes proporcions mostren que en el grup més alt els homes
estan, tenint en compte la feminitzaci6 de la plantilla, sobrerepresentats. Un altra

mostra de segregacio vertical en el PAS de la nostra universitat.

En segilient periode considerar (2006-2011) es van realitzar 390 processos selectius,
dels quals 354 van ser oposicions, 19 promocions internes i 17 concursos. En aquest
periode destaca que I'alta feminitzaci6 que donava anteriorment en el grup C (un 77%
de dones en el periode anterior) ara es reequilibra a un 58% de dones i un 42%

d’homes.

I per ultim, en el periode més recent (2012-2017), s’han produit un total de 375
processos selectius, dels quals 327 van ser oposicions, 44 promocions internes i 4
concursos. S’observa que en els processos selectius que es produeixen les dones

representen un percentatge major que en els anteriors periodes: en el grup A



augmenten a un 67%; en el cas del grup B a un 83%, tot i que és un grup poc nombros;
en el grup C s’ha produit darrerament un major equilibri entre dones i homes, sent les
dones un 55% i els homes un 45%; en el darrer grup, el D, la proporci6é es manté com en

periodes anteriors i també es tracta d’'un grup poc nombros.

Taula 2.1.5. Processos selectius en el PAS per grup professional i sexe. Universitat

de Valéncia, 2017

Grup A Grup B Grup C Grup D TOTAL
PERIODE DONES HOMES DONES HOMES DONES HOMES DONES HOMES

2000-2005 50,0 50,0 64,7 35,3 77,2 22,9 72,4 27,6 424
2006-2011 52,2 47,8 66,7 33,3 57,7 42,3 70,4 29,6 390
2012-2017 67,2 32,8 83,0 17,0 55,3 44,7 73,3 26,7 67,2

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

Hem calculat 'edat mitjana en el moment d’arribar al grup A, ja siga amb accés per
oposicid, com per promocid interna; en el cas de les dones és de 42,3 anys, mentre que
els homes és de 41 anys. Aixi, a més de la segregaci6 vertical per una major presencia
dels homes en el grup professional més alt, com hem vist, també s’hi déona una major

velocitat, tot i que lleugera, per part d’ells en 'arribada al grup A.

Quant a les previsions de jubilacions, es pot calcular I'indicador de plantilla en procés
de jubilacié tenint en compte el PAS que té 60 anys o més respecte el total de PAS.
Segons dades del curs 2016-2017 i per a només centres propis, el PAS total de la
Universitat de Valéncia era de 1784 persones, de les quals 1156 eren dones i 628 homes.
El percentatge de la plantilla en procés de jubilacid en el cas de les dones és d'un 12,6%,

mentre que en els homes és d’'un 10%.

Un indicador que es pot obtindre és la ratio PDI/PAS per conéixer la relacié entre un
personal i altre. En els darrers anys la ratio a la Universitat de Valéncia esta situant-se
en 1,5, una ratio per damunt de les altres universitats publiques valencianes (UA 1,2,
UJI 1,3, UMH 1,4, UPV 1,4).

Tractem ara les dades sobre carrera professional, pero farem, primerament, uns
aclariments preliminars. L’anomenat sistema de carrera professional horitzontal és un
procés regulat per la Llei de Funci6 Publica valenciana (Llei 10/2010), el Decret de

regulaci6 de la carrera professional (Decret 186/2014), el Decret 93/2017, de 14 de
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juliol, pel qual es modifica el Decret 186/2014 i per al cas concret de la Universitat de
Valencia I’Acord del Consell de Govern 327/2017, de 19 de desembre, pel qual s’aprova
el procediment de progressié dins del sistema de carrera professional. La carrera
professional s’estructura en uns graus de desenvolupament professional (GDP) i és una
petici6 voluntaria de la persona interessada. El Decret 186/2014, estableix el
procediment d'accés a la carrera professional del personal que ja té la condicié de
personal funcionari de carrera o laboral fix i es troba en situacié de servei actiu. Per
poder sol-licitar la carrera professional s’han de tindre dos requisits: per una banda,
tindre reconeguda una antiguitat en la categoria professional i, per altra, tindre algun
merits dels contemplats. Pel que fa a antiguitat, si es té menys de 5 anys el GDP és
d’accés, amb 5 anys el GDP 1, amb 10 anys el 2, amb 16 anys el 3 i amb 22 anys el 4.
Respecte als meérits que s’han de tindre (almenys un) son els segiients: tenir el certificat
C1 de valencia, haver accedit per promoci6 interna a I’escala o la categoria professional
en els tltims 10 anys, haver cursat un minim d’hores de formaci6 en els altims 10 anys
d’acord amb l'escala en qué es troba una persona, tindre el certificat de B1 o superior
d’un idioma comunitari o tindre publicacions relacionades amb ’Administracié puablica

o similars.

Segons les dades que ens han facilitat des del Servei de Recursos Humans-PAS, la
informacid esta estructurada en 5 trams®: el GDP d’accés seria el tram 1, el GDP 1 es
correspon en el 2 i correspon a un total de 1369 registres. Cal precisar que la sol-licitud
del reconeixement del tram de carrera professional és voluntari, per aixo el total de
registres que nosaltres hem treballat no inclou el total de les persones treballant com a
PAS. Dit aco, com veiem a la taula segiient, els trams 5 i 4 son els que un major
percentatge de persones acumulen, ja que gairebé un 80% del personal d’administracio
i serveis té aquests trams reconeguts: un 53,69% en té 5iun 25,35% en té 4. El1 14% té 3
trams i amb percentatges molt més inferiors s’hi troben qui tenen 2 o 1. La distribuci
d’aquests trams segons sexe, com a variable principal de la nostra analisi, mostra
percentatges similars, tot i que si agrupem els trams més alts, el 5 i 4, els homes
superen en percentatge a les dones. En tot cas, la segregacio vertical s’aprecia, ja que els
homes superen les dones en els trams superiors, tot i la feminitzacié de la plantilla. En

els trams menors no s’observen diferéncies destacables.

6 En la base de dades que hem treballat, els grups de desenvolupament professional apareixen
com a trams de carrera professional. El GDP d’accés tal i com es contempla a la normativa es
correspon per al nostre cas en el tram 1; el GDP 1 en el tram 2; el GDP 2 en el tram 3; el GDP 3
en el tram 4; el GDP 4 en el tram 5. Convé fer aquest aclariment per evitar confusions en la
lectura.



Taula 2.1.6.Trams de carrera professional del PAS reconeguts segons sexe.

Universitat de Valéncia, 2017.

TRAMS DE CARRERA
PROFESSIONAL TOTAL DONES HOMES
5 53,69 54,11 52,94
4 25,35 24,32 27,18
3 14,10 14,61 13,18
2 5,33 5,48 5,07
1 1,53 1,48 1,62

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

Si calculem ara el pes de dones i homes per a cada tram de carrera professional, s’obté
que el major percentatge de dones s’acumula en el tram 3, amb més d’'un 66%, seguit
del tram 2 amb més d'un 65%. Encara que les diferéncies son lleugeres per trams
considerem pertinent remarcar que el percentatge major de dones no se situa en els

trams més alts, tot 'evident feminitzaci6 de la plantilla.

Taula 2.1.7. Distribucié percentual segons sexe en cada tram de carrera

professional del PAS. Universitat de Valéncia, 2017.

TRAMS DE CARRERA
PROFESSIONAL DONES HOMES
5 64,49 35,51
4 61,38 38,62
3 66,32 33,68
2 65,75 34,25
1 61,90 38,10

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

Com ja hem comentat quant a la caracteritzacio de la plantilla, resulta imprescindible
fer referéncia a la variable edat. En el reconeixement de la carrera professional
precisament el factor edat juga un pes considerable, ja que ’edat va associada sovint a
més anys d’antiguitat en l'escala o categoria i, en conseqiiencia, major probabilitat
d’estar en un tram elevat, tot i que no és I'inic requisit. Seguim aci el mateix criteri

d’agrupacio que hem fet amb dades anteriors, és a dir, agrupar a les persones menors
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de 45 anys i a les que tenen 45 o més i vore com es distribueixen en els cinc trams de
carrera professional, tal i com tenim organitzades les dades facilitades. Aixi, en el grup
de persones més joves (menors de 45 anys) s’aprecia un major equilibri entre dones i
homes, perque tot i que elles sén més nombroses en dades absolutes com hem indicat
per la conseqiient feminitzaci6 de la plantilla, en dades relatives hi ha un equilibri
major que en l'altre grup de més edat. En canvi, en el grup de 45 o més observem més
distancies percentuals entre homes i dones, aixi , en el tram més baix es concentra una

alta proporci6 de dones (75%).

Taula 2.1.8. Distribuciéo percentual segons sexe i edat en cada tram de carrera

professional del PAS. Universitat de Valéncia, 2017.

TRAMS DE CARRERA
PROFESSIONAL Menors de 45 anys 45 anys o més
DONES HOMES DONES HOMES
5 100 0 64,34 35,66
4 55,56 44,44 61,88 38,13
3 61,29 38,71 68,70 31,30
2 66,67 33,33 64,71 35,29
1 53,85 46,15 75,00 25,00

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

Incloem ara la informacié sobre els trams de carrera professional segons la seua
distribucio per 5 agrupacions que corresponen a grups i subgrups (A, A1, A2, B, C, C1,

C2, D, E) i per sexe, mitjancant les dades absolutes.
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Taula 2.1.9. Dades absolutes segons grup en actiu i trams de carrera professional

segons sexe del PAS. Universitat de Valéncia, 2017.

TRAMS Grup A Grup B Grup C Grup D Grup E
DONES HOMES DONES HOMES DONES HOMES DONES HOMES DONES HOMES
5 69 52 1 2 394 193 3 8 7 6
4 75 35 2 0 134 99 1 0 1 0
3 39 29 0 1 89 35 0 0 0 0
2 23 9 0 0 25 16 0 0 0 0
1 8 5 0 0 4 3 1 0 0 0
TOTAL 214 130 3 3 646 346 5 8 8 6

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

Els grups A i C, com veiem, sén els més nombrosos i els grups B, D i E sén molt reduits,
ja que no arriben ni al 2,5% dels registres. Seguidament incloem la distribuci6 de les
dades segons la base de dades sobre trams de carrera professional en els grups més
nombrosos, és a dir, el grup C (que es divideix en els subgrups C1i C2) i que representa
el 72% del total de registres de la nostra base de dades i, també, el grup A (que es
divideix en dos subgrups A1 i A2) i que representa una quarta part del total dels
registres (334 registres). Ens sembla interessant fixar-nos en les dades d’aquests grups
pel seu pes a la nostra Universitat i per indagar en la segregaci6 vertical. Aixi tenim que,
respecte el total de persones en el grup C, hi ha gairebé un 40% de les dones que tenen
5 trams reconeguts, front a gairebé el 20% dels homes; en el cas dels 4 trams, les dones
son gairebé un 14%, front a un 10% dels homes. Aleshores, es tracta d'un grup que
presenta major distancia entre dones i homes. En el cas del grup A, les distancies quant
a 5 trams reconeguts es redueixen entre dones i homes, perqué un 20% de les dones
tenen els 5 trams, front al 15% dels homes. S’aprecia segregaci6 vertical perque en el
nivell més alt i amb major nombre de trams de carrera professional les dones tenen un
pes lleugerament infrarepresentat, i més tenint en compte l'alta feminitzaci6 de la

plantilla com a caracteristica general.
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Taula 2.1.10. Distribucié percentual en els grups C i A del PAS segons sexe.

Universitat de Valéncia, 2017.

TRAMS DE
CARRERA Grup A Grup C
PROFESSIONAL
DONES HOMES DONES HOMES

5 20,06 15,12 39,72 19,46
4 21,80 10,17 13,51 9,98
3 11,34 8,43 8,97 3,53
2 6,69 2,62 2,52 1,61
1 2,33 1,45 0,40 0,30

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

Al fil d’aquestes dades, cal tenir en compte que en els darrers deu anys s’han produit en
la Universitat de Valéncia importants reorganitzacions administratives que han generat
transvasaments significatius de treballadors i treballadores entre alguns grups.
L’evoluci6 de la plantilla per grups evidencia I'augment significatiu del grup C al llarg
dels darrers anys: en el curs 2003-2004 hi havia 591 persones en aquest i al curs
segiient passen a ser-ne 888 persones, a causa del transvasament des del grup D, que
en 2003-2004 eren 730 i en el curs seglient disminueixen a 369. En el darrer curs amb
dades disponibles, el curs 2017-2018, les persones que s'ubiquen en el grup C son 1.160,
de les quals un 66% so6n dones (Recull de Dades UVEG, 2017-2018).

Pel que fa a 'edat, les persones menors de 45 anys representen un 10,5% del total del
registres d’aquesta base de dades. L’edat sembla funcionar com un factor d’equilibri
entre dones i homes, ja que en el grup A en I'agrupacié de més joves s’hi dona una

menor asimetria entre dones i homes.

Dins del subgrup A1 i en majors de 45 anys les dones representen un 57% i els homes
un 43%; s’hi observa segregacio vertical, ja que ells tot i ser en termes absoluts inferiors
en nombre a elles (84 dones i 63 homes), en el tram 5 s’equiparen a les dones. Es a dir,
ells estan sobrerepresentats —en quant a superen el seu pes a la plantilla en general- en
aquesta posici6 més alta i més reconeguda quant a la carrera professional. Pel que fa al
subgrup A2, on disminueixen les funcions de responsabilitat, les dones sén un
percentatge major que en el grup A1, un 68% i els homes un 32%. Quant als trams, elles

superen als homes en percentatge en el tram 5 i ampliament en el 4.
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Per altra banda, en I'agrupacié de menors de 45 anys les distancies entre homes i dones
minven, no tant per un suposat equilibri de genere, sindé perque s’observa que ells se
situen millor, de manera sobrerepresentada. Sembla, doncs, confirmar-se la segregaci
vertical, tot i la limitaci6 d’'una base de dades que inclou registres de persones que han
demanat voluntariament el tram de carrera professional, paga la pena recordar-ho. Aixi
doncs, els homes d’aquest grup més jove estan sobrerepresentats quant a nombre i

acumulen una major proporcid de trams més elevats.

Taula 2.1.11. Distribucio percentual dels trams de carrera professional en el grup A

del PAS en majors i menors de 45 anys i per sexe. Universitat de Valéncia, 2017.

45 anys i més Menys de 45 anys
TRAMS Al A2 Al A2
DONES HOMES DONES HOMES DONES HOMES DONES HOMES

20,41 2041 27,14 1571 0,00 0,00 0,00 0,00
22,45 11,56 29,29 9,29 0,00 8,82 2,94 14,71
8,84 8,84 10,00 5,00 26,47 20,59 8,82 20,59
5,44 2,04 0,71 0,71 17,65 8,82 23,53 8,82
0,00 0,00 1,43 0,71 8,82 8,82 8,82 11,76

= N W S U

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia (desembre 2017).

En resum, destaquen les segiients conclusions en referencia a aquesta analisi segons les

dades disponibles sobre la carrera professional del PAS:

e 8 de cada 10 persones tenen reconeguts els trams 5 0 4

e En els trams més alts, el 5 i 4, els homes superen percentualment a les dones;
aquest resultats constata una mostra de segregacio vertical

e En els trams inferiors no s’observen diferéncies remarcables en dones i homes

e Saprecia segregaci6 vertical perque en el nivell més alt i amb major nombre de
trams de carrera professional les dones tenen un pes lleugerament

infrarepresentat.

Tanquem aquest apartat amb una breu ullada als carrecs ocupats pel PAS en termes de
genere. I en aix0 s’aprecia clarament una major preeminencia de les dones, en
proporcié semblant que el pes que ocupen al total de la plantilla, un 71,69% del total de
carrecs nomenats a 1 de gener de 2018 s6n dones. En quant al temps que es mantenen

en el carrec segons el sexe de la persona que ho fa hi ha escasses diferéncies en termes
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de promedi, doncs tant homes com dones en carrec actiu duen poc més de 12 anys en el
carrec, aixo si les dones son el 100% de les persones que hi estan al carrec més de 20

anys.

El carrecs pero tenen també una jerarquia interna. Fent per classificar aquesta hem
agrupat les direccions i els caps de serveis d’'una banda, i les subdireccions i els caps de
secci6 d’'una altra. Si creuem aix0 per sexe ens mostra que el primer grup, que
considerem de major responsabilitat, esta més feminitzat que el segon, amb un 77,27%

front a un 67,74%.

A continuaci6 entrem a analitzar els permisos que les persones treballadores del PAS

atenent a les seues necessitats de desenvolupar responsabilitats de cura.

(C) US DELS PERMISOS PER CURA DEL PAS

Continuem la nostra analisi amb els permisos que demanen les treballadores i els
treballadors de serveis i administracio de la Universitat de Valencia. Tenim disponibles
les dades individuals —no agregades- de I'any 2016. En aquest any hi ha un total de 137
persones que demanen permisos, un 81,2% so6on dones. Incloem I’edat en I'analisi i els

resultats son els segiients:

Taula 2.1.12. Permisos gaudits pel PAS segons sexe i grups d’edat. Universitat de

Valéncia, 20167

30-39 anys 40-49 anys 50-59 anys 60-69 anys Total
DONA 28 47 31 6 112
25,00 41,96 27,68 5,36 100,00
HOME 0 14 11 1 25
0,00 56,00 44,00 4,00 100,00
TOTAL 21 65 40 11 137
15,33 47,45 29,20 8,03 100,00

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valencia .

7 L’edat ha estat calculada a 31 de desembre de 2016.
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A la taula es veu clarament com els permisos s’acumulen entre els 40 i 59 anys, sobretot
en el cas dels homes qui, a més a més, no en presenten en el grup d’edat comprés entre
els 30 i 39 anys. De fet els homes s6n més presents en el gaudi de permisos que les
dones quan més avancen en el seu cicle vital. Ara bé, aquests permisos s6n molt
diversos i alguns poden acumular-se o bé succeir-se al llarg de I'any. De fet, en les dades
que tenim disponibles de 'any 2016 hi tenim 138 persones que han gaudit d’algun tipus
de permis (un 7,67% del total de la plantilla), pero séon 33 els que presenten dos

permisos o més i 12, tres permisos o més.

Hem tractat d’agrupar-los segons la nostra logica analitica i aixi ens hem centrat en
aquells permisos gaudits pel personal del PAS de la Universitat de Valéncia en 2016 per
raons de cura. En aquest sentit a la Universitat de Valéncia hi ha previstos els segiients

permisos (Unitat d’Igualtat, 2011:8):

- Reduccions per tenir cura de menors de 12 anys.

- Reduccions per tenir cura de familiars amb discapacitat major del 34%.
- Reduccions per malaltia cronica.

- Reduccions per tenir cura de menors de 12 anys amb discapacitat.

- Reduccions per tenir cura de familiar greu, maxim d’un mes.

- Reduccions de 9 a 14 hores.

- Reduccions per violéncia sobre les dones.

Segons les dades que tenim disponibles aquestes reduccions poden implicar una gran
diversitat segons el nombre d’hores en que es redueix la jornada laborals, agrupant-los

tots pero la situaci6 a 2016 era la segiient:
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Taula 2.1.13. Nombre de treballadores i treballadors PAS amb reduccions de

jornada per motiu de cura. Universitat de Valéncia, 2016.

30-39 anys 40-49 anys 50-59anys 60imés Total

DONA 13 35 26 5 79
16,46 44,30 32,91 633 100,00

HOME 0 6 10 1 17
0,00 35,29 58,82 5,88 100,00

TOTAL [ 13 " 41 " 36 " 6 " 96
13,54 42,71 37,50 6,25 100,00

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans del PAS,
Universitat de Valéncia .

Un 82,29% de les persones que hi demanaren una reducci6 per cura a la Universitat
durant I'any 2016 foren dones i practicament totes en régim de funcionariat. Un
percentatge major que el que representen en el total de la plantilla que si recordem era
del 65,7%. Si creuem el sexe i 'edat com es fa a la taula s’aprecia que en el cas de les
dones es distribueixen aquests permisos entre tots els grups d’edat considerats essent
més elevat el pes percentual entre els 40 i 49 anys (44,3%) pero en menor mesura en el
tram d’edat més elevat, de 60 a 69 anys (6,33%). En el cas dels homes la major
concentracio es dona entre els 50 i 59 anys amb un 58,82% i en el cas dels més joves no

hi presenten cap permis per reduccio6 per raons de cura, almenys durant ’any 2016.

En quant a les excedencies en aquest sentit, totes les vigents en 2016 eren per raons
d’atendre a la cura de fills/es menors de tres anys, un total de 12 de les quals un 27%

(tres) eren gaudides per homes.

2.2. PROPOSTA D’'INDICADORS EN EL PAS: DISPONIBLES, POSSIBLES |
DESITJABLES

A continuacié recopilem un llistat d’indicadors que proposem a la Universitat de
Valéncia per tal de contribuir a complementar allo que ja s’esta mesurant i elaborant
des de la nostra institucio. Per aix0o, hem volgut diferenciar entre: a) indicadors
disponibles, que son els que estan al nostre abast i hem calculat en els apartats

anteriors; b) indicadors possibles, que soén aquells que no es calculen pero que podrien
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calcular-se perque disposem de la font i la informacié en les bases de dades de la
Universitat; c¢) indicadors desitjables, que son aquells que per al seu calcul caldria
establir algun nou procediment en el sistema de recollida de dades del PAS, pero que,

tanmateix, seria desitjable que foren calculats.

INDICADORS DISPONIBLES

Indicador 1. Grau de feminitzaci6/masculinitzaci6 dels diferents grups professionals

Descripci6: Percentatge de dones i homes en cadascuna de les grups
professionals

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 2. Grau de feminitzacié/masculinitzaci6 dels diferents grups professionals i
edat

Descripcio: Percentatge de dones i homes en cadascuna de les grups
professionals

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 3. Grau de permanéncia per grup professional i sexe (cost temporal)

Descripci6: Temps mitja de permaneéncia en cadascun dels grups professionals
per sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 4. Grau d’estabilitat laboral per sexe i edat

Descripci6: Percentatge de dones i homes en llocs laborals estables segons la
seua edat.

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 5. Processos selectius per grup professional i sexe segons periodes

Descripcio: Percentatge de dones i homes en cada grup professional segons
periodes d’agrupacions d’anys

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 6. Ratio PDI/PAS per sexe

Descripcié: Nombre de PDI per cada 100 persones en PAS amb contracte
equivalent a temps complet i desagregat per a cada sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS
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Indicador 7. Percentatge de trams de carrera professional del PAS reconeguts per sexe
Descripci6: Percentatge de persones en cada tram i segons sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 8. Percentatge de trams de carrera professional segons sexe i edat

Descripci6: Percentatge de dones i homes en cada tram agrupats per cohorts
d’edat

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 9. Distribuci6é percentual dels grups més nombrosos, A i C, per sexe i tram de
carrera professional

Descripcio: Nombre de dones i homes en els grups A i C segons tram

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 10. Distribucid percentual dels trams de carrera professional en el grup A per
agrupacions d’edat i per sexe

Descripcio: Percentatge de dones i homes del grup A segons cada tram i per
agrupacions d’edat

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 11. Permisos gaudits pel PAS segons sexe i grups d’edat

Descripci6: Dades relatives de dones i homes que han gaudit d'un permis per
agrupacions d’edat

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 12. Nombre de treballadores i treballadors PAS amb reduccions de jornada
per motiu de cura

Descripcio: Dades relatives de dones i homes que han demanat una reduccio de
jornada per motiu de cura per agrupacions d’edat

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

INDICADORS POSSIBLES

Indicador 13. Plantilla PAS per lloc d’origen i sexe

Descripci6: Percentatge de dones i homes en cadascuna de les categories
professionals pel seu lloc de naixement

Font: Servei de Recursos Humans del PAS



Indicador 14. Plantilla PAS per estat civil i sexe

Descripcio: Percentatge de dones i homes en cadascuna de les categories
professionals pel seu estat civil

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 15. Percentatge de la plantilla jove per sexe
Descripcio6: Percentatge de dones i homes amb edat inferior a 35 anys

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 16. Percentatge de la plantilla en procés de jubilacio per sexe
Descripcio: Percentatge de dones i homes amb 60 anys o més

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 17. Salari mitja per sexe i edat
Descripcio: Salari mitja de les persones del PAS segons sexe i edat

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 18. Grau de feminitzaci6/masculinitzaci6 dels llocs de responsabilitat
Descripcio: Percentatge de dones i homes del PAS en llocs de responsabilitat

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 19. Cost temporal en les promocions per a ocupar la posici6 actual

Descripci6: Diferéncia entre la data d’entrada a la posici6 o categoria actual i la
d’entrada al servei segons sexe (si s’escau)

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 20. Edat mitjana a ’arribar a un lloc de treball estable per sexe

Descripcio: Edat mitjana de les persones que arriben a l'estabilitat laboral
segons el seu sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 21. Grau de inestabilitat laboral o temporalitat laboral per sexe i edat

Descripcio: Edat mitjana de les persones que ocupen llocs temporals segons el
seu sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS
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Indicador 22. Temps transcorregut en les promocions segons sexe i grup professional
Descripcio: Total de temps (en mesos) entre promocions en homes i dones

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 23. Cost temporal per a ocupar la posicioé actual segons estat civil i sexe

Descripcio: Diferencia entre la data d’entrada a la posicié o categoria actual i la
d’entrada al servei segons estat civil i sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 24. Cost temporal per a ocupar la posicio6 actual per origen i sexe

Descripci6: Diferéncia entre la data d’entrada a la posici6 o categoria actual i la
d’entrada al servei per origen i sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 25. Grau d’estabilitat laboral per estat civil i sexe

Descripci6: Diferéncia entre la data d’entrada a la posici6 o categoria actual i la
d’entrada al servei segons per estat civil i sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 26. Grau d’estabilitat laboral per origen i sexe

Descripci6: Diferéncia entre la data d’entrada a la posici6 o categoria actual i la
d’entrada al servei per origen i sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 27. Edat mitjana a ’arribar a un lloc de treball estable per estat civil i sexe

Descripci6: Edat mitjana de les persones que arriben a l'estabilitat laboral
segons estat civil i sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 28. Edat mitjana a 'arribar a un lloc de treball estable per origen i sexe

Descripcio: Edat mitjana de les persones que arriben a l'estabilitat laboral
segons origen i sexe
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Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 29. Salari mitja segons estat civil i sexe
Descripci6: E Salari mitja de les persones del PAS segon estat civil i sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 30. Salari mitja segons origen i sexe
Descripci6: Salari mitja de les persones del PAS segon segons origen i sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 31. Grau de feminitzacié/masculinitzacié dels llocs de responsabilitat segons
origen

Descripci6: Percentatge de dones i homes del PAS en llocs de responsabilitat
segons origen

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 32. Grau de feminitzacidé/masculinitzaci6 dels llocs de responsabilitat segons
estat civil

Descripci6: Percentatge de dones i homes del PAS en llocs de responsabilitat
segons estat civil

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 33. Grau de feminitzacié/masculinitzaci6 del gaudi de reduccions de la
jornada laboral per raons de cura segons origen

Descripcio: Percentatge de dones i homes del PAS amb permisos de cura (per
edat)

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 34. Grau de feminitzacié/masculinitzacié del gaudi de reduccions de la
jornada laboral per raons de cura segons estat civil

Descripcio: Percentatge de dones i homes del PAS amb permisos de cura (per
edat)

Font: Servei de Recursos Humans del PAS
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Indicador 35. Grau de feminitzaci6/masculinitzacié del gaudi d’excedéncies per raons
de cura segons origen

Descripcio: Percentatge de dones i homes del PAS amb excedencies per raons de
cura (per edat)

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 36. Grau de feminitzaci6/masculinitzacié del gaudi d’excedéencies per raons
de cura segons estat civil

Descripcio: Percentatge de dones i homes del PAS amb excedencies per raons de
cura (per edat)

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 37. Grau de feminitzaci6/masculinitzaci6 per serveis i estructures de la
Universitat

Descripci6: Percentatge de dones i homes del PAS amb excedéncies per raons de
cura (per edat)

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

INDICADORS DESITJABLES
Indicador 38. Grau de feminitzacié/masculinitzacié dels llocs de responsabilitat segons
origen

Descripcio: Percentatge de dones i homes del PAS en llocs de responsabilitat
segons origen

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 39. Plantilla PAS per responsabilitats de cura segons sexe i edat

Descripcié: Percentatge de dones/homes en cadascuna de les categories
professionals per la seua responsabilitat de cura segons edat

Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 40. Cost temporal per a ocupar la posicié actual segons responsabilitats de
cura i sexe

Descripcio: Diferencia entre la data d’entrada a la posicio o categoria actual i la
d’entrada al servei segons sexe (si s’escau) i responsabilitats de cura.
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Font: Servei de Recursos Humans del PAS

Indicador 41. Formaci6 continua rebuda segons responsabilitats de cura i sexe

Descripci6: Temps mitja d’hores en formacié continua segons responsabilitats
de curai sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS i SPFIE

Indicador 42. Formaci6 en idiomes rebuda segons responsabilitats de cura i sexe

Descripcio: Temps mitja d’hores en formacio6 en idiomes segons responsabilitats
de cura i sexe

Font: Servei de Recursos Humans del PAS, SPL i Centre d’Idiomes

Indicador 43. Percentatge de PAS que ha fet ts de 'escola d’estiu la Nau dels Xiquets i
les Xiquetes segons sexe i estat civil

Descripcio: Percentatge de PAS que ha fet is de I'escola d’estiu la Nau dels
Xiquets i les Xiquetes

Font: SEDI

2.3. INDICADORS SOBRE EL PDI

(A) CARACTERITZACIO DE LA PLANTILLA DEL PDI

En el mateix sentit que hem revisat els indicadors que ens aporten informacié sobre
com és la plantilla del PAS a la Universitat de Valéncia, iniciem ara una analisi al
voltant de la plantilla de PDI. Per suposat aquestes treballadores i treballadors tenen
les seues propies especificitats basades en les funcions que se’ls reclama i que es
fonamenten en tres epigrafs: la docéncia, la investigacio, la seua transferencia i difusié
i, per ultim, la direccid, gestid i politica universitaria: que porta a terme el professorat

ocupant carrecs unipersonals de govern i direccid, o participant en organs col-legiats.

En termes laborals i segons la LOU i la LOMLOU trobem dos grans grups segons la
seua vinculaci6 amb la instituci6 (i amb aquesta la seua estabilitat). D’'una banda
trobem el personal contractat que agrupa als professorat ajudant, professorat ajudant

doctor, professorat col-laborador, professorat contractat doctor, professorat associat i
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professorat emerit i visitant. D'altra banda, els cossos docents funcionaris es composen
del professorat catedratic d'universitat i del professorat titular d'universitat (LOMLOU
4/2007, art. 56.1). 8 En xifres, a la Universitat de Valencia al curs 2016-17 la distribucio

del PDI per categoria professional era la segiient:

Taula 2.3.1. Plantilla PDI per categoria. Universitat de Valéncia 2014, 2017

2014 2017

Dona Home Total Dona Home Total
Catedratic Universitat 9,88 18,27 14,78 9,33 18,36 14,45
Professor Titular Universitat 30,80 31,45 31,18 26,19 27,69 27,04
Professor Contractat Doctor 7,28 4,20 5,48 7,75 4,62 5,97
Professor Emeérit 0,25 1,36 0,90 0,65 1,08 0,90
Catedratic d'Escola Universitaria 0,43 0,74 0,61 0,38 0,58 0,50
Professor Titular d'Escola Universitaria 3,83 3,07 3,38 2,51 2,08 2,27
Professor Col-laborador 1,11 0,57 0,79 060 042 0,50
Professorat amb vinculacié permanent 53,58 59,66 57,14 47,41 54,83 51,62
Ajudant 1,30 0,39 0,77 0,22 0,09
Professor Ajudant Doctor 6,30 5,26 5,69 7,64 5,45 6,40
Professor Associat 26,17 25,05 25,52 31,10 29,02 29,92
Professor Associat C.C. de la Salut 12,16 9,64 10,68 13,31 10,53 11,74
Professor Visitant 0,49 0,20 0,33 0,17 0,24
Professorat sense vinculacié permanent 46,42 40,34 42,86 52,59 45,17 48,38
TOTAL 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

1.620 2.283 3.903 1.833 2.402 4.235

Font: Recull de dades estadistiques. Universitat de Valéncia. Dades a 31 de desembre.

Com s’observa a data de 31 de desembre de 2017 teniem un total de 4.235 professors/es
dels quals un 52,59% eren dones. La categoria de major pes és el del professor associat,
un 29,92% que es transforma en 41.65% si li sumem al professorat associat en Ciencies
de la Salut. Un pes important en una plantilla que respecte I’any 2014 ha incrementat el
seu pes en professorat en situacié laboral inestable. Com deiem a l'inici, una de les

caracteristiques que es poden assenyalar en relaci6 amb el personal docent i

® Les figures de catedratics/es d'escola universitaria i professors/es titulars d'escola universitaria
que establia la LOU 6/2001 (art. 56), tenen diversos procediments d'accés i/o equiparacio a les
dues figures establertes.
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investigador és l'existéncia d’un procés de precaritzacio laboral que ha anat mantenint-
se en els darrers anys, com a conseqiiencia de la gesti6 de la Gran Recessio,

fonamentalment.

(B) PROMOCIO | CARRERA ACADEMICA

En una situacié com la descrita resulta d’interés saber quina incidéncia té el genere en
la construcci6 de les carreres individuals dels nostres companys/es. En aquest sentit,
s’ha realitzat un estudi de la promocié en homes i dones per categoria de PDI
mitjancant una analisi estadistica descriptiva basica. Després de les escaients
depuracions de la base de dades emprada®, s’ha obtingut el temps mitja de
permanencia dels homes i de les dones en les categories. Les categories considerades

han sigut ajudant doctor/a, contractat/da doctor/a, titular i catedratic/a.

Els principals resultats de l'estudi de promocioé mostren que aquesta resulta més
rapida en homes que en dones, especialment en el cas de les categories més altes. Es
constata que el fenomen conegut com a "sostre de vidre" en referéncia a una menor

proporcid de les dones en l'accés a categories altes es manté.

Taula 2.3.2. Temps mitja en la categoria d’ajudants doctors/es en dones i homes

TOTAL NOMBRE DE MESOS PER
PERSONES PERSONA
MESOS
DONES 15977 344 46,44
HOMES 15722 338 46,51

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans PDI,
Universitat de Valencia.

El temps mitja de permanéncia en la categoria d’ajudants doctors/es no mostra una
bretxa entre sexes significativa en el periode estudiat. S’ha de tindre en compte que es
tracta d'un contracte temporal fixat en un maxim de 5 anys, tot i que pot ser reduit a 3
anys en aquells casos en qué s’obté l'acreditaci6 a una categoria superior. Al fil

d’aquestes dades és necessari comentar que aquesta possibilitat de promocionar abans

9 La base de dades que hem treballat contenia El periode d’anys estudiats és de persones amb
inicis de contracte entre 'any 2000 i el 2016. Tanmateix en la base de dades ens han aparegut
casos amb dates d’inici posteriors a 2017; s’ha optat per eliminar aquests casos (232 casos).
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dels 5 anys es va veure inhabilitada en els darrers anys a causa de la posada en marxa
de la taxa de reposicié d’efectius que ha fet que les persones ajudants doctores han
hagut d’esgotar els 5 anys de contracte abans de demanar la promocié a una figura
posterior. En tot cas, en el periode estudiat la permanencia mitjana en dones i homes

coincideix en 3,8 anys.

Veiem a continuaci6 les segiients categories tingudes en compte en I'estudi que ja séon
categories amb vinculaci6 permanent, en diferencia a lanterior que era una no
permanent o temporal. Primerament incloem les dades per al cas de contractats/des

doctors/es.

Taula 2.3.3. Temps mitja en la categoria de contractats/es doctors/es en dones i

homes
TOTAL NOMBRE DE MESOS PER
PERSONES PERSONA
MESOS
DONES 9607 175 54,90
HOMES 8644 177 48,84

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans
PDI, Universitat de Valéncia.

Les dades en aquest cas apunten una bretxa entre dones i homes, ja que els homes
romanen menys temps que les dones en aquesta categoria: 48 mesos enfront de gairebé
54 0, dit d’'una altra manera, ells estan 4 anys i elles 4,5 anys de mitjana. Es a dir, que
passen a la segiient categoria (professorat titular, i per tant es converteixen en personal

funcionari) amb un nombre menor d’anys.

Podriem apuntar algun motiu, com a hipotesi, que hi podria haver en el rerefons
d’aquests resultats: com hem vist en la taula 2.3.2 la situaci6é contractual d’ajudants
doctors i ajudantes doctores els fa anar més compassats, per aixo la diferéncia de temps
en aquesta categoria esta més equilibrada. En canvi, és a partir de la promocié a
contractats doctors quan la bretxa comenca a eixamplar-se. Potser, I'arribada a
lestabilitat, és a dir, a la vinculaci6 permanent amb la Universitat, fa que les
trajectories d’homes i de dones es desvien lleugerament i elles s’alenteixen per motius,
per exemple, com decidir ser mares o dedicar-se amb més temps a la cura o no tindre
una visié tant competitiva de correr tant en la carrera meritocratica. En tot cas, son

hipotesis que demanarien d’'una explotacié molt especifica de les dades.
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Passem ara a veure les dades de temps transcorregut mitja en la categoria de titulars

tant en dones com en homes.

Taula 2.3.4. Temps mitja en la categoria de titulars d’universitat en dones i homes

TOTAL NOMBRE DE MESOS PER
PERSONES PERSONA
MESOS
DONES 71650 732 97,88
HOMES 107075 1145 93,52

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans
PDI, Universitat de Valéncia.

Respecte a aquesta categoria, cal dir primerament que hi ha un major nombre d’homes
titulars d’universitat, 1145 homes front a 732 dones. Aci, doncs, el “sostre de vidre”
s’evidencia en aquesta diferencia clara i, a més, a elles els suposa més temps que a ells

promocionar.

En el cas dels catedratics i catedratiques la bretxa de génere es presenta més marcada:
d’'una banda, perque ells son més del doble que elles (558 homes front a 200 dones),

cosa que es reflexa en un temps més nombros en aquesta categoria en el cas d’ells.

Taula 2.3.5. Temps mitja en la categoria de catedratics/ques d’universitat en dones

i homes
TOTAL NOMBRE DE MESOS PER
PERSONES PERSONA
MESOS
DONES 15877 200 79,39
HOMES 48487 558 86,89

Font: Elaboracio6 propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans
PDI, Universitat de Valéncia.

Ara, passem a comentar les dades analitzades sobre resultats de recerca. Com sabem, la
possibilitat de promocio passa, indefugiblement, pel procés d’acreditacio a les diferents
agencies d’acreditacio: I’Agencia Valenciana d’Avaluaci6 i Prospectiva (AVAP) en el cas
de les figures laborals no funcionarials i ’Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad
y Acreditacion (ANECA) per a totes les figures, laborals o funcionarials. En ambdés
casos la recerca avaluada segons criteris definits per branques de coneixement és

fonamental. Per tant, podem dir que la recerca realitzada amb el fet que aquesta estiga
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dintre dels parametres marcats per les diferents agencies no només és una funcio
propia del professorat sin6 que és un element fonamental en la seua promoci6 laboral,
aixi com en la quantitat de docéncia que s’imparteix i en el salari que es rep. Per aquest
motiu incloem aci indicadors referits a la docencia perque ho considerem no només un
element fonamental en la construcci6 i avang del coneixement cientific d'una societat
sind que a hores d’ara és també un element fonamental en la construcci6 d’una
trajectoria laboral no només cientifica o academica. La capacitat per a assolir les fites
reclamades en recerca sera cabdal per a coneixer quin tipus de posicié laboral es pot
tindre o es podra tindre en un futur immediat. I aquesta capacitat esta vinculada amb
altres elements com la disponibilitat economica, les responsabilitats de cura, les

responsabilitats de gesti6 i docencia, l'estat de salut, etc.

La informaci6 que hi tenim a l'abast en quant a la recerca — alldo que s’anomena
resultats de recerca- és la referida a la direccié de projectes d’investigacio, la direccio
d’estructures de recerca, autories en publicacions, participacié en congressos i estades
d’investigaci6. Anem a veure quin és el dibuix que ens deixen aquests indicadors sobre

el PDI de la Universitat de Valencia des d’'una perspectiva de genere.

En quant a la direcci6 de projectes de recerca la taula 2.3.6 ens aporta una sintesi de la

informacio relacionada amb el nombre de dones que encapcalen aquests projectes.

Taula 2.3.6. Pes de les dones en la direcci6é de projectes de recerca segons els eu

caracter. Universitat de Valéncia, 2016.

Projectes IP dones Percentatge
Direccio projectes/convenis recerca 2847 1153 40,50
Ambit Universitat de Valéncia 20 9 45,00
Ambit autondmic 147 49 33,33
Ambit estatal 455 146 32,09
Ambit internacional 100 23 23,00
Total projectes competitius 722 227 31,44
Convenis/Contractes 2125 699 32,89

Font: Elaboracié propia a partir de les dades facilitades per la Secretaria Tecnica del
Servei d’investigacid, Universitat de Valéncia



S’observa com les dones son minoritaries en aquesta direccio, especialment en el cas
dels projectes de caracter internacional on a penes representen el 23% del total de
projectes identificats pel Servei d’Investigacio de la Universitat de Valéncia en 2016. En
el pol oposat es trobaria la direccid en projectes competitius de caracter universitari on

representen el 45% del total de les direccions.

Un altre element important que analitzar en parlar de recerca son les publicacions, les
quals poden ser de diferent taranna, tot i que la seua valua respecte als processos de
promoci6é del PDI esta clarament marcada i depen no tant del contingut, que també,
com de la publicaci6é en determinades revistes i editorials identificades com de prestigi
per agencies alienes a la universitat. Aquestes porten a terme procediments per atorgar
el reconeixement d’alldo que es pot entendre per qualitat cientifica, ja que aquesta
s’infereix del credit concedit a les publicacions més preuades i, per tant, en la practica
sera aquella que es mostra en les revistes amb un major impacte i, en conseqiiencies les
persones que fan millor ciéncia seran aquelles a que acumulen un major nombre de
publicacions “d’impacte” i acumulaci6 de cotes en els seus treballs (Requena, 2014). La

taula segiient ens dona informaci6 sobre la proporcio de les dones autores.

La taula 2.3.7. ens mostra la informaci6 procedent del Servei d’Investigacié de la
universitat al voltant de la memoria d’investigacié que cada any s’elabora amb la
informacié que proporcionem els PDI sobre els articles publicats. La classificacié dels
articles en sis grups esta basada en la informaci6 existent en el moment de construccié
de la base de dades en la mateixa universitat que es fa servir per a I’elaboracié de la
memoria d’investigacié any rere any, d’acord amb el barem emprat vigent. Aquest
barem ens serveix com a guia per a la consideracié de quines son les revistes que poden
ser considerades com més valuoses per als investigadors i investigadores ja que son les
que més impacte tenen com a indicador de qualitat cientifica i de major visibilitat de la
seua feina i, per tant, afecten a diversos aspectes de la carrera academica (sol-licituds de
projectes de recerca, de beques, d’accés a categories professionals superiors...).

Respecte als articles en el barem s’estableixen sis grans grups:

(1) Maxima puntuaci6 (12 punts): articles cientifics publicats en revistes que
apareguen en el Q1 de qualsevol area de 'INDEX CITATION o en el Q1
d'SCOPUS. En el cas de la branca de Dret, es computen els articles cientifics
publicats en revistes que apareguen en el Q1 d' IN-RECJ. A més a més s’hi pot
afegir un punt més si es tracta d’'una publicacié que s’inclou a classificacions

més altes que el Q1, li hem anomenat grup 1+.

42



(2) Amb una puntuaci6é de 10 punts s’incorporen els articles cientifics publicats en
revistes incloses en el Q2 de qualsevol area de 'INDEX CITATION o en el Q2
d'SCOPUS, o en el Grup INT1 del cataleg ERIH (European Science
Foundation). També, per a Dret, els articles en revistes incloses al Q2 d' IN-
RECJ o en el llistat de revistes d'excel-léncia de la mateixa Facultat de Dret. A
més a més a aquest grups hi comptem amb els documents incorporats com a
actes de congressos cientifics indexats en el Nivell A+ de CORE.

(3) Al tercer grup, amb una puntuacio de 8 punts a la memoria d’investigacio6 de la
nostra universitat, comptem amb els articles cientifics publicats en revistes que
apareguen en el Q3 de qualsevol area de 'INDEX CITATION, o en el Q3
d'SCOPUS, o en el Grup INT2 del cataleg ERTH. Igualment es té en compte els
articles publicats en revistes no indexades en les esmentades bases de dades
perd que si que hi apareguen al cataleg Latindex amb 31 o més items de
qualitat®°. Aci s’incorpora l'especificitat de la branca de Dret on es té en compte
els articles publicats en revistes indexades a un Q3 d’IN-RECJ. I per tultim actes
de congressos del Nivell A de CORE.

(4) Amb 6 punts s’inclouen els articles cientifics publicats en revistes que
apareguen en el Q4 de qualsevol area de 'INDEX CITATION o en el Q4 d'
SCOPUS, o que hagen obtingut el Segell de Qualitat de la FECYT, o en el Grup
NAT del cataleg ERIH. També els articles cientifics publicats en revistes no
indexades pero que apareguen en el cataleg Latindex amb de 28 a 30 items de
qualitat*. En el cas de Dret: Q4 d'IN-RECJ. I per tultim, actes de congressos
indexats en el Nivell B de CORE.

(5) Amb la menor puntuacid, 2 punts, ens trobem amb els articles cientifics
publicats en altres revistes amb comite de seleccié i amb les actes de congressos
cientifics indexats en el Nivell C de CORE.

(6) Hi ha pero un altre grup, que és aquell conformat per articles publicats en altres

revistes que no es tenen en consideracio en el barem.

10 Aquestes revistes han de ser aprovades préviament per la Comissié d'Investigacié pero
aquesta informaci6 no la tenim disponible.
11 Veure nota al peu 10.
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Taula 2.3.7. Proporci6 de les dones autores en articles segons valor atorgat a la

Memoria d’Investigacié de la Universitat de Valéncia. Universitat de Valéncia,

2016.
Articles Autors/es Autores Percentatge
1 1918 4.728 1.578 33,38
1+ 207 486 148 30,45
2 550 816 280 34,31
3 768 1040 438 42,12
4 314 395 164 41,52
5 571 703 300 42,67
6 164 195 66 33,85
Total 4285 " 7877 " 2826 35,88

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades per la Secretaria Tecnica del
Servei d’investigacio, Universitat de Valencia.

I que podem apreciar? En primer lloc que hi ha una clara tendencia a optimitzar el
treball realitzat, una estrategia logica d’altra banda. I sén el primer grup el que
concentra la majoria de les publicacions incloses a la memoria d’investigacié de la
Universitat de Valéncia amb un 44,76%. I l'altre element clar que es pot extraure de la
taula és que les dones representen poc més d'un terc dels autors en el total de
publicacions (35,88%) i que aquest pes percentual baixa en els grups de revistes més
preuades i puja lleugerament en els grups de revistes menys valorades, excepte en el cas
del darrer grup, sense puntuaci6. El cas de les revistes considerades com de maxima

puntuacio6 (grup 1+) el pes de les dones com a autores és el menor, un 30,45%.

Els capitols de llibres també son considerats com un resultat de la recerca realitzada,
especialment, en algunes branques de coneixement amb un major pes en la valoracio
del perfil investigador del PDI. En aquest cas, seguint el barem de la memoria
d’investigacio, classifiquem les publicacions en cinc grups, que es veu reflexada a la

segiient taula:

(1) Maxima puntuaci6 atorgada per la Comissié d’Investigaci6 (12 punts) als libres

publicats en les anomenades editorials d'excel-léncia
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(2) Llibres publicats en editorials de prestigi i edici6 critica pura de texts (en aquest
darrer cas es pot atorgar fins a 10 punts, puntuacié que en el primer cas és clar).

(3) Capitols de llibres publicats per editorials d'excel-léncia i edici6 anotada de
texts

(4) Capitols de llibres publicats per editorials de prestigi

(5) Capitols de llibres publicats per altres editorials i traducci6 literal amb aparell

critic i altres llibres cientifics.

Taula 2.3.8. Proporcié en queé les dones son autores de capitols de llibres i de
llibres segons la valoracié de I’editorial a la memoria d’investigacié. Universitat de

Valéncia, 2016.

Publicacions Autors/es Autores Percentatge
1 63 65 29 44,62
2 50 58 17 29,31
3 264 292 108 36,99
4 216 234 78 33,33
5 738 914 372 40,70
Total 1331 1563 604 38,64

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades per la Secretaria Tecnica del
Servei d’investigacio, Universitat de Valencia.

En aquest cas, la diferéncia no és tant clara com en la taula anterior referida als articles,
és a dir, les dones hi estan més presents, en les publicacions en llibres en general
(38,64%) i sobretot en les publicacions de major prestigi, les que hem enquadrat al
primer grup (44,62%). No hem de descartar aci el pes de les branques de coneixement i
la feminitzaci6 d’aquelles on la tradici6 en realitzar aquest tipus de publicacions aixi

com la valua dels llibres i dels capitols de llibres és major.

Continuem amb el repas als diferents elements que la recerca hi té com a resultats
avaluables per les agencies creades per a aquest proposit i que ha esdevingut un
element cobdiciat pel PDI perque, logicament, marca les opcions que hi té per a arribar
a un major nombre d’elements valorats per a la construccié d’'una trajectoria cientifica
considerada per aquestes mateixes agencies com de qualitat o excel-lent. No podem
obviar el caracter paradoxal d’aquesta situaci6 i on les dones, com vegem, tenen una
posicié subordinada. Seguim doncs amb les publicacions menor valorades, almenys a
hores d’ara, doncs ni apareixen al barem de la memoria d’investigacio: les publicacions

multimeédia.

45



Taula 2.3.9. Proporcié en qué les dones son autores en publicacions multimeédia.

Universitat de Valéncia, 2016.

Total
Publicacions ota Autores Percentatge
autors/es
Editorial de Excel-léncia 5 5 5 100,0
Editorial de Prestigi 5 5 0 0,0
Altres publicacions 80 86 52 60,5
Publicacions Multimedia 90 96 57 59,38

Font: Elaboracié propia a partir de les dades facilitades per la Secretaria Tecnica del
Servei d’investigacio, Universitat de Valencia.

En aquest cas el pes de les dones com autores en publicacions multimédia representen
és d’un 59,38%. Es a dir, a menor importancia atribuida (que no necessariament real) a

les plataformes editorials, major preseéncia femenina.

Mirem ara la presentaci6 de comunicacions a Congressos. En aquesta taula ens aporta
informacié d’aquest item segons el caracter del congrés (nacional/internacional) i
també el tipus de participacio (ponéencia, comunicacio i poster). Per suposat, cadascuna
d’aquestes aportacions tenen valor en els barems diferents, i el pes de les dones és
clarament més elevat en aquelles de menor valor: posters a congressos nacionals
(51,84%). En el cas de la memoria d’investigacid6 només hi diferencia pel caracter del
congrés: nacional/internacional i en aquest cas s’hi aprecia com el menor pes
percentual correspon a aquells resultats més valorats pero també més complicats
d’assolir en termes no de talent sin6 en termes temporals i majors implicacions en la
dinamica de la vida quotidiana que son les ponencies a congressos internacionals:

38,03%.
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Taula 2.3.10. Participacioé en congressos segons tipus de participacio, ambit del

congrés i sexe dels autors/es. Universitat de Valéncia, 2016.

Comunicacions Total Autores Percentatge
autors/es
Congressos internacionals 4046 6436 2987 46,41
Poneéncia 1038 1520 578 38,03
Comunicaci6 1717 2435 1178 48,38
Poster 1291 2481 1231 49,62
Congressos nacionals 1780 2753 1305 47,40
Ponencia 455 615 268 43,58
Comunicacid 807 1212 557 45,96
Poster 518 926 480 51,84

Font: Elaboracié propia a partir de les dades facilitades per la Secretaria Tecnica del
Servei d’investigaci6, Universitat de Valéncia

Seguim amb la consideraci6 de les tesis tutoritzades en la memoria d’investigacio. En

aquest cas es diferencien quatre nivells també amb diferent puntuacio:

(1) Excel-lent Cum Laude o Apte Cum Laude
(2) Excel-lent

(3) Notable

(4) Aprovat o apte

A més a més en el cas de tesis amb menci6 internacional se li afegeix un punt més. La

taula ens ofereix la informaci6 al respecte:

Taula 2.3.11. Direccidé de tesis doctorals segons nivell de valoraciéo a la Memoria

d’investigaci6 de la Universitat de Valéncia. Universitat de Valéncia, 2016.

Tesis Directors/es Directores Percentatge
1 521 657 213 32,42
2 54 65 22 33,85
3 5 6 1 16,67
Total 580 728 236 32,42

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades per la Secretaria Técnica del
Servei d’investigacio, Universitat de Valencia
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Les dones tornen a voltar el terc de les direccions de tesis doctorals amb un 32,42% del
total de tesis llegides i comptabilitzades per la Universitat de Valeéncia, amb un pes
lleugerament superior en el cas de les tesis amb Excel-lent, amb un 33,85% i en menor
pes a les tesis amb un Notable (16,67%). En el nostre cas les dades, a més a més, ens
donen informaci6 sobre els tres primers grups, no hi ha d’altres, pero si que incorpora
les tesis sense classificacié que tot i no posar-les a la taula per a evitar confusions
suposen que un 28% dels directors/es son dones. I en el cas del punt addicional que s’hi
atorga a les tesis amb menci6 internacional, en aquest cas ens trobem que un 43,1%

estan dirigides per dones.

I per dltim, una altra informaci6 que podem comentar vinculada a la recerca son les

estades. La taula 2.3.11 ens proporciona informacio6 al respecte.

Taula 2.3.12. Estades de recerca. Universitat de Valéncia, 2016.

Estades Dones  Percentatge

Predoctorals 97 56 57,73
Predoctorals - Nacionals 9 6 66,67
Predoctorals - Internacionals 88 50 56,82
Postdoctorals 31 13 41,94
Postdoctorals - Nacionals 5 0 0,00

Postdoctorals - Internacionals 26 13 50,00
Estades de recerca 128 69 53,91

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades per la Secretaria Técnica del

Servei d’investigacid, Universitat de Valéncia

I en aquesta taula podem veure com en el cas de les estades el percentatge de dones és
majoritari, molt més del que representen en el total de la plantilla. No obstant aixo son
majors en el cas de les estades predoctorals que ens les postdoctorals, un 57,73% front a
un 41,94%. Es a dir, sén més les dones que se’n van d’estades a priori més joves que no
més majors on potser també hi tenen majors responsabilitats de cura. En mirar 'abast
territorial hi vegem major preséncia en les estades nacionals en el cas de les

predoctorals.
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L’autonomia del personal investigador de la Universitat de Valencia per a fer recerca és
inherent a la propia constituci6 de la instituci6, pero la universitat s’ha proveit
d’estructures per a facilitar i donar suport a aquesta recerca. En aquest sentit la recerca
es pot realitzar sota el paraiglies d'un departament, grup d’investigacid, instituts
universitaris d’investigacid, estructures d’investigacio6 interdisciplinar o ERIs, o altres
centres adscrits. La implementacio dels grups d’investigacié a través del Reglament
ACGUV48/2013 es regula la constituci6 de grups d’investigacid, que segons el seu
article 1 els “grups d'investigaci6 sbén estructures basiques d'organitzacié i
desenvolupament de 1'activitat investigadora, resultat de la agrupacié d'investigadors,
lliure i voluntaria, per raons de coincidéncia estable en els seus objectius,
infraestructures i recursos, compartits entorn d'unes linies d'investigaci6 comunes,
afins o complementaries amb compromis temporal d’estabilitat, consolidacié i treball
conjunt, i capacitat de financament sostenible.” Alguns d’aquests grups poden estar al
si del programa de la Generalitat Valenciana implementat a través de la Conselleria
d’Educaci6, Investigacio, Cultura i Esport per al financament de grups de recerca
anomenats d’excel-léencia. L'objecte d’aquestes subvencions és identificar i recolzar
grups d’'I+D+i d’excel-lencia de del pais, potenciar la seua projecci6 internacional i la
transferencia de coneixement. I d’altra banda trobem els instituts que sén “centres
destinats a la investigacid cientifica i tecnica o a la creaci6 artistica o a la realitzacio
d’accions de transferencia” que excedeixen de l'area o arees d'un departament

universitari, d’aci el seu caracter multidisciplinar.

Ens ha interessat esbrinar el sexe de les persones que dirigeixen aquestes estructures de
recerca, per la seua visibilitat i capacitat d’incidencia en la construcci6 del coneixement

i, com no, en la carrera academica dels implicats/es.

La taula segiient ens proporciona informaci6 per a 'any 2016 de la direcci6 d’aquests

grups segons el sexe de la persona de referencia:
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Taula 2.3.13. Direccié6 d’unitats d’investigacié6 segons tipus. Universitat de

Valéncia, 2016.

Grups Dir. Dones Percentatge
Grups d'investigacio 149 45 30,20
Grups de recerca Prometeu 84 18 21,43
Instituts d'investigacid 24 5 20,83
Total 257 68 26,46

Font: Elaboraci6 propia a partir de les dades facilitades per la Secretaria Técnica del
Servei d’investigacid, Universitat de Valéncia.

El que s’aprecia és que les dones hi s6n minoria al capdavant d’aquestes estructures
d’investigacio, un 26,46% del total dels grups inscrits al registre de la universitat en
2016 estaven encapcalats per dones; una part molt reduida, sobretot si tenim en
compte que en ’'any 2016 les dones representen el 42,8% de la plantilla de PDI. Aquest
percentatge s’incrementa lleument en referir-se als grups en general, sén un 30,20% en
el cas dels grups de major reconeixement académic, com ara els grups Prometeu o bé
els Instituts d’investigacid, on el percentatge baixa fins a 10 punts percentuals, en 2016

eren un 21,43% del total de grups Prometeu i el 20,83% dels Instituts d’investigacio.

I per ultim volem incloure els carrecs de gestié universitaria de caracter unipersonal.
En aquest sentit, els carrecs unipersonals a la Universitat de Valencia a data de
desembre de 2017 s6on un total de 49112, dels quals un 40,1% s6n dones,
aproximadament el pes percentual que ocupen les dones a la plantilla total de PDI de la
universitat (43,3%). Si incloem I’edat les dones estan menys presents en el grup de 45 i
més anys, un 39,27% front al 43,48% que les dones representen en el grup d’edat
menor de 45 anys. Si parem atenci6 al tram d’edat entre 30 i 35 anys com hem fet amb
anterioritat, vegem que s6n 8 persones les que tenen carrecs unipersonals, la majoria,

un total de cinc, s6n dones.

2 A ]a base de dades hi ha reiteracions per acumulaci6 de carrecs en una mateixa persona.
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(C) US DELS PERMISOS PER CURA DEL PDI

L’analisi de les dades sobre permisos per raons de cura que poden sol-licitar i gaudir el
PDI és necessari per tal de conéixer com va evolucionant en la nostra Universitat la
demanda d’aquest tipus de mesures que poden ser considerades necessaries per

combinar millor la vida laboral i 1a familiar.

Com a resultats globals, durant el periode estudiat, és a dir des del 2000 fins al 2016, es
van demanar 218 permisos per maternitat i paternitats, que van gaudir 195 persones.
La diferencia de 23 correspon amb el total de persones que han gaudit d’aquest permis
per un segon naixement. Les dades entre homes i dones mostren una diferéncia amplia.
Per categories, es percep clarament que aquest tipus de permisos s6n nombrosos en la
categoria d’ajudants doctors/es (AD) o també en la de contractats doctors/es (CD), cosa
logica ja que solen ser edats en que es concentra més el naixement de fills/es.

Taula 2.3.14. Permisos de maternitat i paternitat gaudits pel PDI segons sexe i
categoria. Universitat de Valéncia, 2000-2016

Categoria DONES HOMES TOTAL

TU 7 1 8
CD 27 0 27
co 5 0 5
AD 42 4 46

A 6 0 6
AS 92 8 100
VI 2 0 2

Font: Elaboraci6é propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans PDI,
Universitat de Valéncia.

Quant als permisos de paternitat, en el periode estudiat hi figuren un total de 107
permisos que han gaudit un total de 99 pares. La diferéncia de 8 casos és per una
segona paternitat. El periode estudiat acaba en I’'any 2016, per la qual cosa encara no
havia entrat en vigor I'acord de 2017 de la Universitat de Valéncia que amplia el permis
de dues setmanes a sis (Acord 30/01/2017 UVEG). El temps de gaudiment d’aquests

permisos, per tant, és majoritariament de dues setmanes, tot i que hi ha algunes

13 Segons la base de dades treballada, el que aci anomenem permis de maternitat i paternitat a la
base de dades apareix com a permis de maternitat i paternitat de régim general, maltiple de
regim general i de MUFACE.



excepcions de casos amb una major quantitat de dies que segurament se sumen a un
permis allargat en nom de permis de paternitat i que no podem saber ara per les dades
que tenim. En tot cas, la tendéncia en els anys és a un lleuger augment dels permisos
d’aquest tipus.

Taula 2.3.15. Permisos de paternitat gaudits pel PDI segons categoria. Universitat
de Valéncia, 2000-2016

Categoria TOTAL
TU 21
TEU 5
CD 17
AD 12
A 3
AS 41
VI 1

Font: Elaboracié propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans PDI,
Universitat de Valéncia.

En el cas de les maternitats i paternitats per adopcio, les dades que tenim indiquen que
han sigut 38 les persones que han gaudit d’aquest permis4 en els anys del periode
estudiat i que la major part d’elles tenien en el moment del permis una vinculacié
permanent amb la Universitat (el 81%). El temps mitja d’aquest permis per a aquesta

mostra és de 43 dies.

Taula 2.3.16. Permisos d’adopcio per sexe i categoria del PDI. Periode 2000-2016.

Categoria DONES HOMES TOTAL
CU 4 0 4
TU 15 9 24

TEU 2 0 2
CD 0 1 1
AD 2 0 2
AS 4 1 5

Font: Elaboracié propia a partir de les dades facilitades pel Servei de Recursos Humans PDI,
Universitat de Valéncia.

14 All6 que anomenem i comptabilitzem com a permis d’adopci6 inclou, segons la base de dades
treballada, la llicencia per adopcié de MUFACE, el permis d’adopcid i el tramit per adopci6.
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Segons les dades disponibles, la sol-licitud d’excedencia per cura de menors de 3 anys
esta molt poc estesa entre el PDI, ja que en el periode 2010-2016 només 13 dones i 1
home I'havien gaudit. La vinculacié d’aquestes persones amb la universitat era de 5
persones amb vinculacié permanent i 9 no permanent. El temps mitja per persona del
temps de 'excedéncia és de 5 mesos. Aquestes dades, tot i ser una mostra minoritaria
en relaci6 al conjunt de PDI de la nostra Universitat, ens fan aproximar-nos a una
mesura de conciliacié que esta molt poc sol-licitada, que practicament la totalitat de
sol-licitants s6n dones, per cobrir segurament moments intensos de crianca dels seus
fills i filles menors de 3 anys. Val a dir que es tracta d'una mesura de conciliacié que
suposa no percebre cap remuneraci6 durant el periode sol-licitat i pot ser vista com, a
més d’un entrebanc economic, un periode d’inactivitat que pot dificultar la continuitat
de la produccié investigadora. En aquest sentit s’afirma en l'estudi de la Universitat
d’Alacant en base a la informaci6 obtinguda mitjancant una enquesta que la vida
familiar resulta un obstacle en la carrera professional del 69% de les dones PDI
(Rodriguez-Jaume, 2012). Aleshores, estaria bé conéixer com d’obstacle resulta també
en la carrera el fet de sol-licitar aquest tipus de permisos de conciliacié, com una

hipotesi que hauriem de contrastar amb una enquesta especifica.

També existeixen altres permisos vinculats amb la conciliacié, com ara el de reduccid
de la jornada laboral per a cura de menors de 12 anys, pero en el cas del PDI aquesta és
una mesura sol-licitada excepcionalment, degut a la flexibilitat de I’horari laboral, que
paga la pena comentar les dades. D’altra, el permis sense sou només ha estat sol-licitat
per 11 persones durant el periode analitzat, aixi que tampoc resulta una mesura

nombrosa, ni significativa per a comentar aci.

Les dades a les que hem pogut accedir no inclouen totes les variables que seria
desitjable, tanmateix, ens permeten dibuixar com els permisos relacionats amb la cura
son assumits majoritariament per dones i com aco por alentir les seues trajectories. En
tot cas, la Universitat és una institucid6 que va introduint aquesta sensibilitat per
atendre la cura i promoure la coresponsabilitat mitjancant mesures com ara 'ampliacio
de la durada del permis de paternitat per naixement de fill, adopci6 o acolliment a sis
setmanes (Acord 30/01/2017 UVEG). Cal seguir fent esforcos institucionals, al nostre
parer, per recollir i millorar la informacié que ens permeta conéixer la realitat sobre
responsabilitats de cura del personal docent i investigador i construir nous indicadors
de conciliaci6 i combinaci6 de la vida personal, familiar i laboral. Seria també

interessant que la informaci6 en aquest sentit féra més visible mitjancant la publicacié
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en el recull de dades Estadistiques de la Universitat de Valéncia o a través d’alguna

apartat d’indicadors de conciliacié propiament, tal i com tenen altres universitats?s.

Aquesta realitat dels permisos de conciliacié (per agrupar-los sota un nom) que acabem
de comentar contrasta amb les dades d’altre tipus de llicencies i permisos que
presenten una altra realitat quant a la segregacid per sexe. Ens referim a les llicéncies

d’estudis, les llicencies per periode sabatic i al permis per alliberat sindicalz®.

Quant als permisos per periode sabatic hi ha dues modalitats: per a un curs académic i
per a un semestre. En la modalitat de curs académic, per al periode estudiat, s’hi van
concedir 413 permisos, els quals estan clarament masculinitzats ja que van ser
sol-licitats en un 70% per homes; en el cas dels sabatics per semestre s’hi van concedir
60 i hi ha un lleuger augment de les dones que van tindre aquest permis, un 36%.
També hi trobem altres raons de la sol-licitud de permisos com és el cas de la
representaci6 sindical on de nou trobem una preeminéncia dels homes, amb un 59,34%
dels 214 permisos gaudits (i que alguns s’acumulen en la mateixa persona). Permisos a
més a més llargs, doncs com a mitjana tenen una duraci6é de 400 dies en el cas de les

dones i 406 dies en el cas dels homes.

En definitiva, les demandes de temps per a la cura son una realitat minoritaria en el cas
del PDI de la Universitat de Valéncia i quan existeixen tenen un rostre clarament

femeni.

15 La Universitat d’Alacant, per exemple, té publicats indicadors de conciliaci6 en la pagina web
de I'Observatori per a la Igualtat: https://web.ua.es/va/unidad-igualdad/observatorio-
igualdad/indicadors/conciliacio/conciliacio-pdi-pas.html

16 Aquestes llicencies estan regulades pel Reglament de permisos, llicéncies, vacances i
situacions administratives del PDI de la Universitat de Valéncia, modificat per dltima vegada
per Acord del Consell de Govern de 29/11/2011, tot i que ha tingut un parell de modificacions
menors posteriors. En aquest reglament el permis per alliberat sindical apareix com a dos
permisos: permis per funcions sindicals, de formaci6 sindical o de representacié del personal
(Art 30.1 ¢) Llei de Mesures per a la Reforma de la Funcié Publica) i com a permisos per al
desenvolupament de 1'acci6 sindical (Art. 9 Llei Organica de Llibertat Sindical).
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2.4.PROPOSTA D’'INDICADORS EN EL PDI: DISPONIBLES, POSSIBLES |
DESITJABLES

En el mateix sentit que hem proposat per al cas del PAS, ho fem ara per al PDI, és a dir,
una proposta d’indicadors classificats entre disponibles, possibles i desitjables.
Diferenciem entre dimensions també per ordenar la classificaci6 d'una manera més

clara.

INDICADORS DISPONIBLES

Dimensi6 Situacioé professional

Indicador 1. Grau de feminitzaci6 en les diferents categories professionals de PDI
Descripcio: Percentatge de dones segons categories

Font: Servei de Recursos Humans PDI

Indicador 2. Temps mitja de permaneéncia en cada categoria en homes i dones

Descripcio: Temps transcorregut (en mesos) per a cada persona en un categoria
en relacié amb el nombre de temps total en homes i en dones

Font: Servei de Recursos Humans PDI

Dimensi6 Investigacio

Indicador 3. Grau de feminitzacié del lideratge en projectes competitius de la
universitat

Descripcio: Percentatge de projectes on 1'Investigador Principal és una dona de
convocatoria ptblica i d’ambit universitari

Font: Servei d’Investigacié Universitat de Valencia

Indicador 4. Grau de feminitzaci6 del lideratge en projectes competitius d’ambit
autonomic

Descripci6: Percentatge de projectes on 1'Investigador Principal és una dona de
convocatoria publica i d’ambit autonomic
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Font: Servei d’Investigacié Universitat de Valéncia
Indicador 5. Grau de feminitzacio del lideratge en projectes competitius d’ambit estatal

Descripcio: Percentatge de projectes on 1'Investigador Principal és una dona de
convocatoria publica i d’ambit estatal

Font: Servei d’'Investigacié Universitat de Valéncia

Indicador 6. Grau de feminitzacié del lideratge en projectes competitius d’ambit
internacional

Descripcio: Percentatge de projectes on 1'Investigador Principal és una dona de
convocatoria publica i d’ambit internacional

Font: Servei d'Investigacié Universitat de Valencia

Indicador 7. Grau de feminitzaci6 del lideratge en contractes/convenis de recerca

Descripcio: Percentatge de projectes de recerca per contractes/convenis on
I'Investigador Principal és una dona

Font: Servei d'Investigacié Universitat de Valencia

Indicador 8. Grau de feminitzacio6 del lideratge dels grups d'investigaci6 UVEG

Descripci6é: Percentatge de grups d’investigaci6 on la investigadora
coordinadora és una dona

Font: Servei d'Investigacio Universitat de Valencia

Indicador 9. Grau de feminitzaci6 del lideratge dels grups d’investigacié Prometeu
Descripcio: Percentatge de grups Prometeu encapcalats per dones

Font: Servei d’Investigacié Universitat de Valencia

Indicador 10. Grau de feminitzaci6 de la direcci6 d'Instituts d’investigacio
Descripcio: Percentatge d’Instituts/ERI encapcalats per una dona
Font: Servei d’'Investigaci6 Universitat de Valencia

Indicador 11. Grau de feminitzaci6 de la direcci6 de tesis doctorals
Descripcio: Percentatge de tesis llegides segons sexe de la direccio

Font: Servei de Postgrau/Doctorat

Indicador 12. Nombre d’estades predoctorals nacionals per sexe
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Descripcié: Percentatge de dones i homes que han realitzat una estada
predoctoral nacional

Font: Servei d'Investigacio

Indicador 13. Nombre d’estades predoctorals internacionals per sexe

Descripci6: Percentatge de dones i homes que han realitzat una estada
predoctoral internacional

Font: Servei d’Investigacio

Indicador 14. Nombre d’estades postdoctorals nacionals per sexe

Descripci6: Percentatge de dones i homes que han realitzat una estada
postdoctoral nacional

Font: Servei d’Investigacio

Indicador 15. Nombre d’estades postdoctorals internacionals per sexe

Descripcio: Percentatge de dones i homes que han realitzat una estada
postdoctoral internacional

Font: Servei d’Investigaci6

Indicador 16. Grau de feminitzacio en els articles valorats amb la maxima puntuaci6 en
la memoria d’investigacio

Descripci6: Percentatge de dones que han obtingut la maxima puntuacié
atorgada als articles

Font: Servei d’Investigacio

Indicador 17. Grau de feminitzaci6 en la publicaci6 de llibres i capitols de llibre en
editorials d’excel-léncia, prestigi i altres

Descripcio: Percentatge de dones que han publicat un llibre o un capitol de
llibre editorials d’excel-léncia, prestigi i altres

Font: Servei d’Investigacio

Indicador 18. Grau de feminitzaci6 de les comunicacions presentades a congressos
nacionals

Descripci6: Percentatge de comunicacié a congressos nacionals signades com a
primera autora per una dona

Font: Servei d'Investigacio
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Indicador 19. Grau de feminitzaci6 de les comunicacions presentades a congressos
internacionals

Descripcio: Percentatge de comunicacié a congressos internacionals signades
com a primera autora per una dona

Font: Servei d’Investigacio

Dimensié Compatibilitat vida personal, familiar i laboral

Indicador 20. Permisos de maternitat i paternitat gaudits pel PDI segons sexe i
categoria

Descripcio: Dones i homes que han gaudit d'un permis de maternitat i
paternitat segons categoria de PDI

Font: Servei de Recursos Humans del PDI

Indicador 21. Permisos de paternitat gaudit pel PDI segons categoria
Descripcio: Nombre de permisos per categoria
Font: Servei de Recursos Humans del PDI

Indicador 22. Permisos d’adopcio per sexe i categoria del PDI

Descripci6o: Nombre de permisos d’adopcid per sexe i categoria

Font: Servei de Recursos Humans del PDI

INDICADORS POSSIBLES

Dimensi6 Situaci6 professional

Indicador 23. Salari mitja per sexe i categoria
Descripci6: Salari mitja en dones i homes per categoria

Font: Servei de Recursos Humans PDI / Nomines

Indicador 24. Grau de mobilitat professional per sexe segons universitat

Descripci6: Percentatge de PDI que treballa en la universitat on ha llegit la tesi
per sexe

Indicador 25. Grau de mobilitat professional per sexe segons Comunitat Autonoma
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Descripcio: Percentatge de PDI que treballa en la mateixa CCAA on ha llegit la
tesi per sexe

Indicador 26. Grau de feminitzaci6 de les llicencies per sabatic concedides

Descripcio: Percentatge de de les llicéncies per sabatic en dones i homes

Dimensi6 Investigacio

Indicador 27. Perfil de les persones amb sexennis segons sexe, edat, categoria i area de
coneixement

Descripci6: Percentatge de les persones amb sexennis segons les variables
especificades

Font: Servei de Recursos Humans PDI

Indicador 28. Percentatge de sexennis per departament segons sexe, edat i categoria

Descripcié: Percentatge de sexennis per departament segons dones i homes i les
variables especificades

Font: Servei de Recursos Humans PDI

Indicador 29. Grau de feminitzaci6 de la codireccio de tesis doctorals
Descripcio: Percentatge de tesis llegides segons sexe de la codireccid

Font: Servei de Postgrau
Indicador 30. Membres de tribunals de tesi

Descripcio: Percentatge de dones i homes en tribunals de tesi

Font: Servei de Postgrau

Dimensi6 Docéncia i Innovacid

Indicador 31. Grau de feminitzaci6 del lideratge en projectes d'Innovacié Educativa
Descripcio: Percentatge de PIE dirigits per una dona

Font: SFPIE
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Indicador 32. Grau de feminitzaci6 de la participaci6 en projectes d'Innovaciod
Educativa

Descripcio: Percentatge de PDI dones que participen a un PIE

Font: SFPIE

INDICADORS DESITJABLES

Dimensio6 Investigacio

Indicador 33 . Grau de feminitzacié de la direccié de revistes cientifiques ubicades a
I’OJS de la UVEG

Descripcio6: Percentatge de dones que dirigeixen una revista ubicada en 'OJS de
la UVEG

Font: Vicerectorat de Cultura

Indicador 34. Grau de feminitzaci6 als comites de redacci6 de les revistes de la UVEG

Descripci6: Percentatge de dones i d’homes que pertanyen als comites de
redaccio

Font: Vicerectorat de Cultura
Indicador 35. Grau de feminitzaci6 de les activitats de divulgacio cientifica de la UV
Descripci6: Percentatge de les activitats de divulgaci6 realitzades per dones

Font: Unitat de Cultura Cientifica i de la Innovaci6

Dimensi6 Docéncia

Indicador 36. Grau feminitzaci6 de la carrega docent dels departaments

Descripcio: Percentatge dhores de docencia que imparteixen les dones per
departament

Font: Departaments

Indicador 37. Grau de feminitzaci6 de la carrega docent dels departaments en grau

Descripcio: Percentatge dhores de docencia que imparteixen les dones en
titulacions de grau per departament

Font: Departaments
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Indicador 38.Grau de feminitzacio6 de la carrega docent dels departaments en postgrau

Descripcié: Percentatge d'hores de docéncia que imparteixen les dones en
titulacions de postgrau per departament

Font: Font: Departaments

Indicador 39. Grau de feminitzaci6 en tutoritzacions de TFG i per departament del
docent

Descripcié: Percentatge d'hores atribuides a dones per a tutoritzar TFG per
departament

Font: Centres

Indicador 40. Grau de feminitzacié en tutoritzacions de TFM i per departament del
docent

Descripci6: Percentatge d'hores atribuides a dones per a tutoritzar TFN per
departament

Font: Centres

Indicador 41. Grau de feminitzaci6 en la tutoritzaci6 de practiques extracurriculars i per
departament del docent

Descripcio: Percentatge de practiques extracurriculars que sén tutoritzades per
dones

Font: Departaments i Centres

Indicador 42. Grau de feminitzaci6 de la coordinacié de matéries
Descripci6: Percentatge de dones que consten com a responsables d'una materia

Font: Centres

Indicador 43. Grau de feminitzacio en els tribunals de TFG per area de coneixement
Descripcio: Percentatge de dones en els tribunals de TFG

Font: Centres

Indicador 44. Grau de feminitzacio en els tribunals de TFM per area de coneixement
Descripci6: Percentatge de dones en els tribunals de TFG

Font: Centres



Dimensi6 Gestio

Indicador 45. Grau de feminitzaci6 dels carrecs académics

Descripcio: Percentatge de dones amb un carrec academic inclos en la llista
institucional amb remuneracié i reduccié docent

Font: Servei de Recursos Humans PDI

Indicador 46. Grau de feminitzaci6 dels organs de representacio institucional
Descripcio: Percentatge de dones en les comissions universitaries

Font: Rectorat

Dimensi6 Formacio continua

Indicador 47. Grau de feminitzaci6 dels cursos de formacié permanent impartits
Descripci6: Percentatge de cursos del SFPIE que son impartits per dones

Font: SFPIE

Indicador 48. Grau de feminitzaci6é de la matricula en cursos de formaci6 permanent
Descripcio: Percentatge de dones matriculades en cursos del SFPIE

Font: SFPIE
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3. PERCEPCIONS, REPRESENTACIONS SOCIALS | DISCURSOS SOBRE LA
COMBINACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

La combinacio6 de la vida personal, familiar i laboral de les persones que treballen a la
nostra Universitat necessita ser contada, perque tot i que forma part de les converses
quotidianes, tant en el PAS com en el PDI, sovint roman invisibilitzada, com a una
problematica atenuada que cal “negociar” de manera individualitzada. Quan una
persona, per exemple, esta plantejant-se demanar a la instituci6 una excedéncia per
cuidar d’'una persona del seu entorn familiar s’ha de “negociar” aquesta possibilitat amb
la persona que s’encarrega de la gesti6 del personal i, de vegades, comentar-ho, si és el
cas, amb els companys i companyes. Quan una altra persona ha de quedar-se a casa per
cuidar del seu fill ho ha de “negociar” amb el seu cap i comentar-ho amb els companys
o trobar les maneres formals, i també informals, per fer front a la cura dels altres. La
cura esta present de manera continua a les nostres vides pero en I'ambit laboral i en
determinades carreres academiques reforgcades per la competitivitat és com si la cura
molestara o s’apartara d’allo prioritari. Afortunadament, la nostra Universitat esta
preocupada per la cura i aquest informe és un bon pretext per posar-la més al centre,
per donar-li visibilitat i valor. Aixi doncs, en aquesta part de I'informe incorporem
fragments de les entrevistes per justificar la nostra interpretacié i donar-li veu als
protagonistes. Emergeixen significats sobre la manera de treballar a la universitat,
sobre les relacions entre els companys, sobre lI'esfor¢ de construir-se la carrera

academica o sobre com combinar-ho amb la vida personal i familiar.

3.1. PERSONAL D'ADMINISTRACIO | SERVEIS

PRIMER PUNT. VIDA | FEINA: LA RIGIDESA DEL TEMPS LABORAL

El temps laboral és viscut per les persones entrevistades com a rigid, solid i poc flexible,
lluny d’assemblar-se a aquells rellotges dalinians que ens permeten entendre el temps i
la memoria des del relativisme temporal i jugar amb l'estética entre allo tou i ferm.
Aquesta referéncia artistica ens permet introduir la idea repetida en les entrevistes que
hem realitzat amb el personal d’administracio i serveis: ’horari laboral no és tou, sin6

que és massa rigid.
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“Ells veuen bé que faces de nou a dos, perd abans de les dos no, i la meua
cap em va dir que fera una instancia [...] si podia eixir a la una o la una i
mitja anar a donar-li el pit i fer dos vesprades [...] en eixe aspecte a mi no
m’'ho van facilitar”. Marta

Aquest temps rigid podria fer-se més tou, no fins al punt de perdre tota fermesa, entesa
com a control i exigéncia, sin6 fer-se més flexible per tal de compatibilitzar amb altres
temps, majoritariament, temps familiars. Els horaris laborals i els escolars, per citar el
cas més repetit, presenten incompatibilitats, perque ’horari troncal del PAS és de 9 a
14h i aix0 no encaixa bé amb les hores d’entrada i d’eixida més freqiients a les escoles.

“No puc estar a les nou en la porta de I'escola i a les nou a la faena, és
fingir una situacié que no pot ser, si els xiquets comencen a les nou”. Elena

La rigidesa del temps laboral, en aquest sentit la troncalitat s’interpreta també com a
dificultat per atendre altres activitats i tasques laborals que no s’ajusten a aquestes
hores dins de T'horari troncal. I aquesta troncalitat acaba perjudicant als
treballadors/es, que igualment fan la feina a costa del seu propi temps. Es el cas
d’Albert, que sovint ha de realitzar tasques fora de I’horari centralment establert.

“I a vegades a la universitat tenim problemes per no entendre aquestes

activitats que no estan en I'horari de vuit a fres, en realitat fem activitats
gue se n'ixen del marc. No s’acaba d’entendre.” Albert.

Una altra via d’entrada de rigidesa en el temps laboral, en el cas dels entrevistats/des,
és la preparaci6 dels processos de seleccio, de les oposicions. De fet aquestes proves
ocupen un lloc central en totes les entrevistes, bé com alguna cosa que han de fer i
treballar, en el cas dels treballadors/es interins entrevistats, bé com un temps que va
passar pero que encara recorden amb profund neguit. Aquest temps d’estudi intensiu
és també una font significativa d’estrés, especialment si es tracta de persones amb
fills/es o altres necessitats de cura. “Duerme menos” li aconsellen a Emilia per tal de
poder treure’s la placa, treballant com esta ja d’interina i amb necessitat de tenir cura

de joves i majors.

“Y ya me puse a prepararme la oposicidén, en [academia]. Y aprobé, con
mucho esfuerzo la verdad porque tuve que dejarme a los nenes en el
comedor para poder estudiar en ese tiempo. Y nada llevo aqui afo y
poco... llevo desde aqui desde septiembre de 2017. Y muy contenta la
verdad.” Isabel
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SEGON PUNT. TEMPS RIGID PERO TREBALL PRIVILEGIAT

Es cert que el ritme de vida de molts dels entrevistats/des és vertiginés. En especial en
aquells casos —dones especialment- on hi ha necessitats de cura a la seua realitat
quotidiana. Son ritmes de vida esgotadors, on és complicat gestionar temps que es
solapen, necessitats rigides i imperants, indefugibles la majoria de les vegades. Una
feina de gesti6 que recau especialment en les dones i que fa que la seua salut i anim

repercutisca negativament (Beck-Gernsheim, 2003).

“Los dejo en el aula matinera a las ocho de la manana a los dos. Llego
aqui a las ocho, ocho y cuarto, ocho y veinte, ocho y media. Si tuviera el
horario completo tendria que estar aqui hasta las tres, tres y media y es que
no aguanto. Ahora me he hecho la reduccién, porque hasta ahora si que
he estado en jornada completa y he ido muy agobiada, sobre todo el
tema de la comida y todo, me descontrolaba mucho el fema de comida.
Y entonces he decido me recorto cuafro horitas y puedo salir a las dos, dos
y veinte y llego a casa a una hora mds normal, porgue si no llegaba a casa
casi a las cuatro. Y la tarde si que la hago porque no me puedo reducir la
tarde, porque si no si que lo haria. La tarde los recogen mis suegros del
cole. Y yo o mi marido, quien acaba antes, los recoge. Y cuando mi
marido estd de viaje, me toca a mi todo. Sin parar.” Isabel.

Tot i aixi el que més hem trobat en la realitzacié de les entrevistes i la seua posterior
analisi és una sensaci6 de que la feina que desenvolupen no només els dona
satisfaccions i recompenses, sin6 que permet dur una vida relativament placida.
Aquesta sensaci6 és especialment visible en aquells casos que han tingut experiéncies
anteriors al sector privat, tant en feines poc qualificades —i sovint amb condicions
laborals dures- pero també en feines qualificades, que el procés de precaritzacié que
vivim, més acusat després de la Gran Recessid, ha empitjorat. No és estrany que el
treball que desenvolupen a la universitat els resulte molt satisfactori, un privilegi fins i

tot.

“Es que el ritmo de trabajo en verdad, yo no le veo ningin tipo de
problema, en verdad. Yo me siento privilegiada, totalmente privilegiada. Es
que vamos... claro es que yo he frabajado muy duro, durante muchos
anos, pero esto es una maravilla. Yo salgo cansada de no moverme, es
qgue es verdad. Tienes estrés pero no el estrés que tenia en otros sitios
[referint-se a feines poc qualificades]. Lo puedes llevar perfectamente.”
Emilia

“Tengo la suerte de tener las vacaciones de la universidad, tener las Fallas,
las pascuas... compatibilizarlo con ellos, eso no tiene precio. Claro cuando
has estado en la empresa privada y pasas a esto, fodo te parece
maravilloso.” Isabel
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Aquesta satisfaccid6 prové de varies fonts com veurem tot seguit en els extractes

d’entrevistes triats. Una font important de satisfaccio és I'aspecte monetari:

“Jo vinc de I'empresa privada, treballant de mecadnic, treballant només de
mati, i veig la meua primera ndmina i pense jo vull ser funcionari de major
[...] tfenim picos perd son assumibles”. Carles

Pero el temps, i sobretot en relacié amb les necessitats de cura que hi presenten, és
fonamental. Hi ha qui manifesta clarament com va triar aquesta opcié laboral per
poder fer més senzilla la conciliaci6 entre la vida personal i familiar amb tenir una

feina, i sobretot amb la feina de la seua parella:

“Yo tenia en mente opositar. Porque mi marido estaba por ahi y yo
necesitaba un trabajo de jornada intensiva y acabar a las tres porque si
no... es que ayuda familiar tengo la justa... entonces si no estoy las tardes
voy a tener que buscar una persona para todas las tardes estar con mis
hijos, yo ya tenia en mente llevaba ya la oposicidén” Isabel.

Aquesta aposta I’han tinguda tant clara que, com ens mostra Emilia, renuncien a una
feina estable per un breu contracte a la universitat. La confianca que aixo els hi

suposara un canvi a millor de la seua vida és total.

“Yo aprobé una oposicidon pero sin plaza. Yo estaba en el trabagjo fija.
Entonces era renunciar a un trabaijo, fija, por venir aqui que no sabia si era
un mes, eran dos, o una semana. Y te arriesgaste? Si, si, si, es que si no, no
puedes entrar. No me salid tan bien, que estuve por ahi dando vueltas y
estuve en el paro, también [riu] pero claro en el paro, puede estudiar mds.
Puedes trabajar aqui, y vas combinando.” Emilia

La satisfacci0, sovint es manifesta de manera diafana:

“Estoy muy a gusto aqui. Me he sentido muy a gusto siempre en la
universidad. Con el trabagjo, con los companferos, con la organizacion. El
frabajo, ya ves que es un trabajo muy simple, pero me satisface mucho.
Venir a trabajar me llena, me implica, me siento Util, cuando tengo
responsabilidades y cosas que hacer, me implica, lo hago con agrado”.
Juan Miguel.
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Aquesta satisfaccié amb la feina pot generar que la feina a la universitat ocupe un lloc
preferent a les seues fonts de satisfaccié personal i que opten per deixar la feina el

menor temps possible, tot i estar travessant una malaltia:

“Nunca he cogido una baja. Podia haberla cogido, pero no sé... iba todos
los dias a trabajar, mds mal que bien... tampoco era que la exigencia de
trabajo fuera en esa época... pero iba a trabajar, y bien. [...] Fueron un par
de meses...hasta que me diagnosticaron, ya dieron en el clavo, me dieron
tratamiento y ya, claro.” Juan Miguel.

En un estudi realitzat a la Universitat d’Alacant (Rodriguez-Jaume, 2012) apareixen les
responsabilitats familiars com a principal obstacle per a la carrera professional en el cas
del seu PAS de manera significativa en el cas de les dones (22,6% front als homes
6,7%). En el nostre cas, les facilitats de conciliaci6 a la universitat sén moltes, aixi ho
expressen en la major part de les entrevistes. Es un punt per a la reflexié col-lectiva
perque podem entendre que la Universitat ha tingut en compte aquest assumpte i
intenta millorar les seues mesures per a la conciliacié, pero sempre si es donen altres
factors externs que ho faciliten (suport familiar, tindre parella, tipus de feina de la

parella, possibles problemes de salut propis i dels parents...).

“Sense ajuda seria molt complicat, perqué el xiquet té els seus horaris”
Elena

“Yo creo que si que da facilidades. Yo pienso que si. Yo no he tenido
ningun problema. Yo por ejemplo mi hijo se ha puesto malo, se lo he dicho
a mi jefa y no ha habido ningun problema, y me he ido cuando lo he
necesitado sin ningun tipo de problema. O para recoger las notas. No he
tenido nunca ningun problema. Yo supongo que depende de que jefa
tengas y dénde estés. Yo la semana pasada tuve que llevar a mi hijo al
dentista: me voy al dentista, vale. Y no pasa nada. Nunca he tenido ningin

problema. [...] Yo creo que esto es un privilegio. Supongo que podria
haber mds politicas, pero yo creo que estd bien. Los funcionarios estdn
bien”. Emilia

El que ens mostren els entrevistats és que els ritmes de l'atencié a la cura de les
persones i els ritmes del treball remunerat son incompatibles. Tot i comptar amb una
posici6 laboral privilegiada conforme manifesten repetidament, requereixen de suport
constant d’altres persones. Hi ha un problema, doncs, que és la posicié central de
locupacié en l'organitzaci6 hegemonica de la societat occidental (Campillo i del

0Olmo,2018).
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TERCER PUNT. ESTRATEGIES PER A ATENDRE LA CURA

Com deiem, tot i la valoracid positiva de la Universitat com a institucié que facilita la
compatibilitzaci6 dels temps de feina i els temps de vida, requereix de manera puntual
o de manera continuada, del suport de les xarxes de suport. Indubtablement en el cas
del Pais Valencia aquest suport rau practicament de manera absoluta en la xarxa

familiar, especialment en la familia d’origen.
, €SP g

“Ma mare els arreplega de I'escola per a dinar, jo arribe a les dos i quart i
després els porte a lI'escola, per aixod tinc la reduccié” Marta

“si el xiquet es pose malalt, perd no estd per anar a I'hospital si que |i'l deixe
a ma mare o me cojo el dia, perod si no tiene fiebre si que se lo dejo a ellos”
Jessica

Pero, tot i comptar amb xarxa familiar, hi ha casos d’acumulaci6é de necessitats de cura
que és precis acudir al mercat, fet que inclou, no podem obviar, un component de
desigualtat de classe molt significatiu i que ve en gran mesura condicionat per la
situacié economica del conjunt de la unitat familiar.
“I després, la dona d'un cosi meu que ens ajuda a casa també. L'hem
contractat perqué si no, no podriem, I'hnem hagut de contractar perquée

ens ajude una mica. Amb els fills, sobretot ens ajuda a netejar perd també
ens ha anat complementant.” Albert

Es important també, i apareix amb freqiiéncia a les entrevistes, el suport que es donen
entre companys/es de feina. En aquest cas, influeix molt 'ambient que tenen els
entrevistats/des al seu lloc de feina aixi com la tradici6 organitzativa en la presa de
decisions i actuacions davant els requeriments de les responsabilitats de cura, aixi com
la demanda existent. Si en un servei hi ha hagut des de sempre una sensibilitat a
facilitar aquestes qiiestions no solen haver-hi problemes. A més a més, hem de tenir en
compte, com hem vist a 'apartat anterior, el clar perfil femeni de la plantilla de PAS i
per tant la preséncia d’aquests desajustos és una constant en el temps, com bé ens
exposa Elena:

“Aci per exemple som moltes dones i si que es nota, que una dona és mare

arriba més tard. Nosaltres les mares mai arribem a les huit, tfenim flexibilitat

hordria de huit a nou, i aci som moltes mares que arribem a les nou i mitja, i

no passa res, en esta oficina, perd és veritat que sempre he trobat facilitats
en altres” Elena
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No només les mares ho fan explicit. També els homes entrevistats manifesten la
flexibilitat per a la gent que té necessitats de cura —o altres elements que xoquen de
manera esporadica o continuada amb el temps laboral- per tal de poder eixir o entrar
en un marge horari més ample, com evidencia Juan Miguel o bé aquest extracte de
Carles que posa sobre la taula la necessitat de clarificar aquests processos informals per
tal d’evitar problemes:

“Facilite a la meua companya que té un fill per a qué trie ella primer torn o

horaris [...] hi ha estrategies informals i personals [...] el problema de les
coses no escrites és que la gent se baralla”. Carles

Es destaca la bona disposicié que pot tindre la persona que exerceix de cap davant
d’una petici6 d’absentar-se per motius de cura (per atendre puntualment a un fill/a que
s’ha posat malalt, per exemple). Aquesta bona disposicio, evidentment, pot no donar-se
sempre perque és quelcom “no escrit”, no formalitzat. Tanmateix, tot i que sembla
existir una opini6 positiva generalitzada respecte a la conciliaci6 familiar i laboral, no
sempre les mesures de conciliaci6é séon ben rebudes. Ens comenten en una entrevista,
per exemple, que les persones sense tasques de crianga poden sentir-se menys
prioritzades en el seu Gs del temps, com si el seu temps es tinguera menys en compte o

importara menys.

“Ha portat problemes de que per tindre un fill trie primer [...] no tenien
prioritat perd hi havia una regla no escrita”. Carles

“Afortunadament tenim el GDH, al principi a mi no m'agradava perd ara
afortunadament i que ningu te pot dir res. NingU te dird res, perquée tu
després te quedards més tard”. Elena

L'ajuda entre companys i companyes de manera informal també és un altre dels
elements no escrits que faciliten la conciliacio, tanmateix com en el cas de la bona
disposicio per part dels i de les caps no sempre es pot donar. El nombre de persones

que hi treballen o les caracteristiques del servei son essencials.

“vaig poder, em van fer el favor, m'ho van canviar i si que vaig poder fer el
diploma [...] perd sé que s'han demanat i s'han fet i no s’han fet, depén de
la gent”. Marta

La desigualtat entre homes i dones també emergeix en les entrevistes. Els homes
entrevistats no se n‘ocupen amb la mateixa intensitat de temps que elles i aixo és

clarament visible en parlar-nos de les tasques que una i altre fan al llarg del dia. I que,
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com deiem, és clarament visible a la sol-licitud de permisos i excedéncies. I és clar, aixo
ha d’afectar irremeiablement a la velocitat de les trajectories laborals del PAS. I potser
ara, des de l'inici de la carrera professional, aquesta velocitat menor siga penalitzada.
Caldra estar-hi atents. De fet, un dels laments que apareix a les entrevistes en referir-se
a aquesta carrera professional és la manca de coneixement que es té entre el PAS de

com es desenvolupara aquesta anomenada carrera professional.

“Estic en el mateix grup perquée he tingut ara un periode de sis anys que he
estat criant, m’he pillat excedencia. Pero si que hi ha companys meus que
s'han fet coordinadors. Jo com m'he demanat excedéncia i he estat
criant...” Marta

Aquestes mesures, com ara ’excedéncia, no sempre estan ben vistes per altres, ni ben

viscudes per les propies treballadores que les han demanades.

“No m’ha suposat problema, perod si que és veritat que pareix com si fores
la rara, la gent es posa en seguida a treballar, jo m'he notat rara. Perd
sobretot en les dones [...] te diuen, que t’has pillat excedencia? A doncs jo
en seguida estava freballant, i t'ho diuen les dones”. Marta

Tanmateix, tot i que la desigualtat persisteix en les dades i en les representacions
socials, els homes es dediquen a la cura i els models més tradicionals estan
transformant-se. Hem entrevistat a homes que manifesten tenir cura de menuts i de
grans i que tenen, perque ho coneixen, major capacitat per reclamar la necessitat de

tindre en consideracio les necessitats de cura.

“"He estado cinco anos cuidando a mi madre, hasta que muridé en casa, y
en ese tiempo me saqué la oposicion, y fue un esfuerzo intenso”. Javier

Fins aci hem recopilat les principals idees que les persones entrevistades procedents del
PAS de la Universitat de Valéncia han compartit amb nosaltres referents a la seua feina
i a com ho combinen, en el cas d’existir-hi, amb les seues responsabilitats de cura. Al
capdavall de tots els seus discursos hem trobat, d'una banda la necessitat de prendre en
consideraci6 la complexitat de la cura i amb ella del temps, i d’altra banda, la seua
estreta vinculacié amb la feina que realitzen i amb aquesta amb la instituci6 en la que la

desenvolupen. A continuacié pararem atenci6 al PDI i a les seues especificitats.
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3.2. PERSONAL DOCENT | INVESTIGADOR

PRIMER PUNT. VIDA | FEINA: TEMPS INDESTRIABLES

Només tenim una vida i un cos. Comencar aixi és dir una obvietat, perd és un fet
present en tot alldo que ens passa a la feina, allo que ens passa a la llar, al carrer, al
mercat... i que fa teixir una realitat Gnica. Per tant, la separaci6 demandada i
promoguda per part del mon del treball remunerat — més divisié quant més precaria és
la feina- és un fal-lacia. I en les converses compartides amb el professorat de la
Universitat de Valéncia és molt evident que és impossible destriar uns temps d’uns
altres: vida i feina es confonen irremeiablement. Hi ha, pero, diferéncies en la
centralitat d’aquests temps, diferéncies que estan marcades per una multitud de
variables (edat, génere, forma familiar de convivencia, existéncia o no de xarxa familiar
de suport, lloc d’origen, habitat, posici6 laboral, perfil professional, area
investigadora...), perd també canvien al llarg del cicle vital. Si que és cert, en aquesta
feina, sobretot en els temps que corren respecte la construccié d’aquesta feina, que la
tasca que fem com a persones dedicades a la docencia i la investigacié (i també a la
gesti6 i la divulgacio) ocupa un lloc preponderant en les nostres vides en termes de
temps i d’esforcos i preocupacions. Pero tot i ser un element que moltes autores i autors
assenyalen com a simptoma de precarietat, també té dimensions positives per la
capacitat d’enriquiment mutu entre el mén de la vida i el mén del treball. En
conseqiiéncia, és important assenyalar que aquesta impossible diferenciaci6 de la vida
personal amb la vida academica és presentada per algunes de les persones
entrevistades com un element positiu, com un revulsiu per a analitzar nous fenomens,
per a tindre noves mirades, per a superar certs obstacles. Per exemple, a Emiliana, una
de les nostres entrevistades, la seua situacio personal li ha aportat eines per a gestionar
moments de conflicte a 'ambit professional. En el cas de Marc la seua tasca de
divulgaci6 de la ciencia li permet participar activament al centre d’ensenyament
secundari on hi esta matriculada la seua filla. O fins i tot en el descobriment d’'una
vocaci6 cientifica o d'una nova linia de recerca hi trobem raons personals com la
malaltia d’'un pare o d’un fill/a com li ocorre a Margarita (“las biografias impactan

mucho en lo que uno es en la vida”) i a Elsa, respectivament.

En aquest apartat ens centrem en la confusi6 entre el temps de vida i el temps de treball

i en els problemes que sorgeixen amb les seues rigideses respectives, i sobretot quan



aquestes coincideixen. I també mostrarem i parlarem del ritme trepidant de vida que

diuen portar la majoria dels entrevistats i entrevistades.

Confusio entre temps de vida i temps de treball

Com hem assenyalat, transitem alhora pels camins de la feina i de la vida personal i no
sempre aix0 és percebut com quelcom negatiu, fins i tot ens apareix com un element
profitds i fins i tot desitjable. En les entrevistes constantment emergeix com la feina
amara les 24 hores del dia del PDI, o si més no una bona part de les hores del dia més
enlla de les hores laborals que formen part del contracte. Aquesta circumstancia té una
doble lectura per a les persones entrevistades. D’'una banda apareix com una font de
precarietat que genera cansament, estrés, insomni, incapacitat per deslligar-se de la
feina i certes angoixes. Pero d’altra banda, i és important assenyalar-ho, genera també
la percepci6 positiva que soén qui decideixen sobre el seu temps i que poden emprar-ho
conforme els interesse i que aixo contribueix a gestionar millor les necessitats de la

seua vida quotidiana.

“Yo puedo estar alas 12 de la manana tfomando un vermut en una terraza,
como ayer, y estar contestando a estudiantes. Soy mds feliz.” Elvira

“Aci les hores que has de fer si o si son les classes, aleshores si jo decidisc
que avui no vinc a treballar perqué a ma mare li faig falta, no vinc a
treballar i ja estd. No he de demanar cap permis, a no ser que siga una
cosa prolongada. Tinc molta llibertat de gestionar el meu temps. També
estic aqui tot el dia també t'ho dic”. Ester

“Si algo tiene de bueno la vida académica, trabajar en la universidad, es
que me he encontfrado una libertad bastante importante, porque si he
tenido un vigje y me he tenido que encontrar un lunes, esa flexibilidad es
una cosa que es importante y que nunca he tenido problemas. Si que es
verdad que esa flexibilidad horariac cuando empiezas a tener
responsabilidades deja de ser tan flexible, porque no te lo puedes permitir
a ti mismo, o te lo puedes permitir a costa de no hacer otfras cosas” José
Maria

Aquesta darrera frase de José Maria és important per com reflecteix molt bé les
dinamiques de treball al si de la universitat: el que no faces en un moment determinat o
bé hauras de fer-ho en un altre moment (amb freqiiéncia en el teu temps personal i
teoricament de descans) o bé deixar de fer-ho. Aixo pot agrair-se el algun moment, com
fa José Maria pero també altres, sobretot quan periodes repetits de malalties no

permeten una dedicacié intensiva pero si una dedicacié extensiva en el temps, que
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supleix aquesta intensivitat (Berta) o bé suposar una llosa perque la feina que no fan en
moments d’inactivitat per malalties, o bé per raons de maternitat o paternitat els hi cau
a sobre en tornar-hi. O fins i tot vegem com s’ha de gestionar per altres companys, la
majoria de les vegades de manera informal, és a dir, sense que als companys se’ls hi
tinga en compte, com ens explica Ignasi que va patir un petit accident que el va impedir
treballar durant una temporada. Especialment quan s'assumeixen responsabilitats —de
gestid, pero també d'investigacio- per a les quals no hi ha prevista una soluci6 a nivell

institucional.

Ara bé, aquesta és la percepcio6 dels entrevistats i entrevistades, no la consideraci6 que
el sistema universitari —i aixo excedeix a la universitat- hi té sobre aquests periodes
d’inactivitat que sén entesos, i aixi es fa explicit, com un buit en la trajectoria, un buit al
curriculum i que cal recuperar, rapidament, fins al punt que pot generar una profunda
angoixa a I'entrevistat/da doncs hi ha gent al seu voltant que son possibles competidors
que ni estan malalats, ni tenen fills ni altres raons d’alentiment del ritme trepidant que
veurem que comporta per a la majoria dels entrevistats i entrevistades ser professor/a

la universitat:

“Te dediques a la crianca i sembla que és pot, perd és tot. Clar ahi hi ha un
buit en el curriculum, en el 2015. En el 2016 ja em vaig posar un poc les
pil les, perd I'any passat em volia deixar la universitat, perqué estava farta
d'estar continuament demostrant qui era” Alicia

“Que lo recuperaré. O seq, este articulo lo haré..La revisién la haré cuando
pueda y lo que me venga y..Y bueno, pues iré recuperdndolo, 3no?2 Pero
creo gque me tocaba ahora una época que tengo que dedicarle a mi
madre y pues llevamos cuatro meses asi” Emma

“Ahi si que tenia [convalescencia d'una petita malaltia] la sensacié de que
havia perdut el tren, de que todos mis companeros me habian pasado
delante i ara quan isqueren oposicions ells tendrien més punts... i ho vaig
viure molt malament.”

I per suposat estem parlant també de les dificultats de fer compatible la docencia i la
gesti6 quotidiana de la instituci6 amb altres activitats que se’ns reclamen com a PDI,
ens ho explica clarament Ignasi, recent Ajudant Doctor que veu com li cau a sobre la
feina de preparar assignatures, de les cada vegada majors tasques burocratiques, etc.
“Jo comence a findre inactivitat primer quan vinc aci a fer..I'ajudant
doctor. Vull dir, en comparacié al nivell que jo portava en [estranger] a
conforme vinc aci i me carreguen de classes ahi ja comenca a haver-hi
inactivitat. La sort és que...estic vivint un poc de...de rendes, no? Perque jo

tinc articles que estan per publicar-se o n'hi han arficles que estan en
marxa.” Ignasi
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En major o menor mesura la cura esta present als discursos de totes i cadascuna de les
persones entrevistades. Aixo si, el génere emergeix com a element interpretatiu
d’aquesta preséncia i la responsabilitat davant les necessitats de cura. De fet, les
entrevistes realitzades mostren com majoritariament sén les dones les que tenen un
relat més carregat de reflexivitat (Archer, 2007) i detallat en parlar de la cura, que no
tant els homes. I aci I’edat és una variable fonamental en la construccio6 dels discursos
respecte la cura, no en el cas de les dones on hi trobem una marcada homogeneitat pero
si en el cas dels homes. Els entrevistats barons de major edat ens mostren un
desconeixement més gran de les tasques, dels temps, que requereix la cura, per a
nosaltres un clar simptoma de que no se n’han ocupat tant com els més joves, que si ens

fan un relat més detallat d’aquestes necessitats.

Com s’ha demostrat en la literatura academica sobradament, el naixement del primer
fill constitueix un punt d’inflexi6 fonamental en les seues vides en relacié a la manera
de conciliar la vida personal i familiar amb la professional, i aixi ens ho fan explicits a
les entrevistes. La crianca és un nou element que cal gestionar i que requereix d’una
atenci6 tant intensa com la feina, que fins a eixe moment no tenien, en certa mesura hi
entra un nou competidor per a tenir I'atenci6 de ’entrevistat i entrevistada que fins eixe

moment tenia la feina:

“Eso si que supuso un cambio que a mi me costd asumir. Que me tenia que
ir alas cuatfro y media a casa, a recoger a mi hija de la guarde, o que no
podia llegar a trabajar a las ocho de la mafana como era mi costumbre...
pero bueno... a mi me costé un poco asumirlo” Elvira

“En mayo tendremos un hijo o una hija, y aqui si que tengo claro mi
decision y tengo que dejar de llegar a casa a las nueve de la noche [..]
tendré que eliminar lo que menos me interese y ya estd. Esta decisiéon es
facil”. José Maria

“Ya te digo, no me tomé la muerte de mi padre como un vuelco en la
vida. Como, por ejemplo tener un hijo si que lo es”. Luis

I és clar, quan els fills tenen alguna malaltia o discapacitat o és wuna
maternitat/paternitat maultiple, aquestes rigideses es multipliquen, com explica
Emiliana:

“Ja no vaig poder anar a molts congressos, només podia estar tres nits fora

de casa, o dos nits. Als Estats Units no podia anar. Durant eixos anys... vine-
te’'n aci, et convidem aci... jo no podia anar a cap de lloc.” Emiliana
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Es important també assenyalar que la cura es perllonga al llarg de la vida i qué és
summament complexa. No és només vestir, dur a escola, quedar-se al costat quan estan
malalts... hi ha altres elements més emocionals, altres requeriments respecte els fills/es
que canvien amb l'edat que tenen i que dificilment, com plantegen les nostres
entrevistades, poden ser delegats en altres persones. Muten les necessitats perd no el
requeriment d’atencio i per tant de temps. Es el cas dels fills que entren als centres de
secundaria amb horaris compactats, i encara amb edats molt baixes (12 anys) i
requereixen presencialitat i per tant trastoquen l'organitzacié domestica o bé fills/es
adolescents que necessiten i reclamen una atencié semblant a la que requerien de

menuts/des.

"Ara estic recuperant temps per a la meua vida i parcelles pera miipera
la meua parella. Clar [filla major] t& 16 anys i pico i [filla menuda] en un mes
fard 14. De tota manera no pots desaparéixer perque |'adolescencia és
ben fotudeta i estan en una &poca... [...] Perd estic. Es important estar.”
Dora.

“Porqgue los de fres y cuatro [es refereix a I'edat dels fills/es]...oye, la abuela
te puede suplir. Pero a lo mejor con frece o catorce anos la abuela no te
puede suplir.” Elsa

“He aprofitat el berenar. L'he aprofitat moltes vegades per..., per
exemple, més en la meua filla que és més major, clar, que en el meu fill.
En el meu fill també perd menys, per a dir-li: Que t'ha passate Va conta-
m'ho...Es que tal..... Si. He aprofitat eixos moments”. Sara

Tot i la importancia de tindre la primera criatura, també hi esta la cura d’altres
membres de la familia, generalment els pares o sogres pero també apareixen els
germans. Aixi ho relata Angels, que s’encarrega de la seua germana amb una malaltia
greu, o Emma a qui la mort de la seua germana li fa assumir durant una llarga

temporada la cura dels seus nebots/es:

“se’'n va vindre a viure amb nosalires [...] i va canviar tota la nostra vida. Es
com tindre un fill perd sense pensar-ho, sense desitjar-ho. | ahi esta.
Enguany m’han donat la meua primera reduccié de docéncia per cuidar-
la.” Angels.

“Mi madre estaba desconsolada, te puedes imaginar. Porque era la
hermana que estaba siempre ahi. Y dos ninos. Entonces...bueno, el marido
estaba destrozado. Entfonces dije: Bueno, pues voy a... A ver, es que yo yd
me organizo porque esto de irte y de volver no fiene compatibilidad,
s2sabese” Emma
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No deixa de ser simptomatica no obstant, 'anotaci6 que ens fa Angels: fins ara no havia
tingut reduccié per cura. El que ens posa sobre la taula un aspecte que recuperarem
més endavant, la cura és invisible per al moén laboral i més encara quan aquesta sobreix
dels parametres habituals, considerats normals, que s6n els parents més propers,
especialment els fills/es. En el cas de la cura a la gent gran, el posicionament és
diferent, perqué la nostra cultura valora més I'atenci6 a la infancia, i la satisfacci6 que
aporta compartir temps amb les criatures. A més a més, es tracta d’'una cura que va
disminuint en el temps conforme van assolint majors graus d’autonomia. No ocorre el
mateix amb les persones grans i malaltes, la qual es presenta com una cura més
dolorosa i també més invisible tant per a la institucid, com per als companys i
companyes de professi6. Es indubtable que la preocupaci6 per part de I'esfera ptiblica
és menor en aquest sentit, quan en realitat, i com hem vist en apartats precedents
mitjancant les dades analitzades que hauria de ser a l'inrevés. Ens dirigim cap una
societat més envellida que a penes té recursos per a fer-li front a les necessitats de cura
que hi genera (Duran, 2018).
“Lo peor de mi vida es lo de mi madre, ni hija, ni oposiciones, ni nada. Lo

peor de mi vida es lo de mi madre. Que ademds sigue vivo. Es una de las
cargas que yo tfengo en la cabeza.” Elvira

“Els meus pares estan malalts des de que tenen 40 anys. Mon pare hi hagut
anys que ha tingut 30 enfrades en I'hospital... Bueno ara per exemple la
Ultima va ser I'any passat durant dos mesos, una de cada dos nits dormia
amb ell a I'hospital, a 100 km. de distancia [riure de desesperacid].” Marc

“El dissabte em toca a mi anar a cuidar a mon pare. [...] S'’encarreguem les
tres xiques [germanes] de cuidar a mon pare. Entre les tfres tenim una
planificacid¢. Cada cap de setmana una. Tenim una dona contfractada per
a entre setmana. Té el boté d'emergéncia. Un nebot dorm amb ell entre
setmana. | este cap de setmana jo me'n vaig." Dora

“Entonces tienes que estar ahi encima. Ademds no.. no puedes
hacerle...tienes que hacer la comida, fienes que poner la inyecciones. O
sed... ahora es de cuidadora. O sed, no me habia pasado nunca, 3no? Asi
como los ninos es ofra cosa.” Emma

La tasca docent i investigadora és una font important de rigideses, segons la manera
d’exposar-ho per les persones entrevistades. En termes d’intensitat de feina emergeixen
en els seus relats els congressos i les estades d’investigacié. Un element especialment
aquest altim, les estades, clau en la construcci6 de la carrera academica, sobretot per la
valoracio positiva que se li dona en els processos d’acreditacio i de promoci6 laboral. En
aquest sentit, les estades suposen un tall abrupte en els ritmes quotidians de feina i de

cura. Un tall moltes vegades valorat positivament pels mateixos protagonistes, doncs,
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pot ser una excusa per a poder concentrar-se en aspectes professionals pero també
vitals de transcendencia. Per a altres entrevistats és rebutjat com un element imposat
per ens externs que perjudiquen molt a aquelles persones que no poden solucionar la
cura o bé que no volen fer-ho per decidir avantposar l’estabilitat familiar i personal a
les demandes del model de 'accountability. Una universitat en la que s'imposa cada
vegada més la cultura d’auditoria, com diu Marilyn Strathern (2000). A més a més, cal
veure com aquestes estades s'inscriuen en processos vitals, no sempre senzills, pero que
condicionen molt les circumstancies en qué es realitzen. Es el cas de Dora amb una
estada programada als Estats Units que ha de deixar correr per tenir un embaras de
risc. O bé es configuren estratégies com és el fer estades sempre amb la familia. Aquest
tipus de decisions, ens plantegen, afegeixen majors dificultats al fet de realitzar I'estada
i, en canvi, no reben ni coneixement ni consideraci6 per part de la institucié. Margarita
ens ho explica clarament quan exposa que les estades que ha fet des del 2006 (amb una
filla aleshores de 22 mesos d'edat) sempre han estat fetes acompanyada per la filla. I no
tant per una decisioé personal, siné per la impossibilitat de trobar qui 1'atenguera en
aquests mesos d'abséncia. Les paraules d’algunes persones entrevistades ens ho deixen
més clar:

“Les estades son complicades perqué sén molts mesos. Els companys que

veig que ho fan o bé un no es dedica a qixd o renuncia. Fer estades seria

complicat perquée com que estem els dos en la mateixa situacio si se'n va

un, l'altire té una sobrecdrrega. Es que és complicat les estades a
I'estranger. Vaig estar una vegada perd se'm veniem els quatre.” Marc

"Quan tenia [nom del fil] quatre anys fenia I'oportunitat d'anar a un
congrés a la india i no vaig anar, em pareixia massa lluny. Es una cosa que
sim'ho preguntes en una altra situacio si que ho haguera fet”. Ester

El fet de no renunciar a fer una estada d’investigaci6 sent mare amb xiquets/es molt
menuts és narrat com una manera de construir la seua propia identitat academica, de
posicionar-se com a una manera d’entendre la trajectoria academica:
“Te'n tens que anar a fer estades fora. Opcidé uno: no vas. Opcid dos: vas i
t'emportes els xiquets [...] | de vegades pofts fer-ho, perd és que de vegades

materialment... [...] Es que no val la pena que vages! Perque és que no vas
a poder.” Sara

Escoltant a les persones entrevistades trobem elements de rigidesa procedents de les

dinamiques de treball i gestio tradicionals a la universitat. L'exemple més clar és la tria

d’assignatures cada curs a partir d'un metode que és compartit majoritariament pels
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departaments de la Universitat i que es basa en un ordre jerarquic d'ordenacié del
professorat basat en la categoria professional i 'antiguitat, un exemple clar d’estrategia
de dominaci6 universitaria, tal i com diria Bourdieu (2008). I es desenvolupa com a un
obstacle que, amb major o menor mesura segons les formes establertes en cada
departament, apareix en totes les entrevistes realitzades:

“Hi ha coses que m'agradaria fer perd és impossible. SOc la persona més

jove del departament. Aleshores séc I'Ultim en triar, aleshores agafe el que

no volen els companys. Per tant ahi res. Sobre el plantejament: qixo és el
gue em queda... em munte la vida.” Marc

L’ordre de triar la docéncia basat en la jerarquia no és només vist criticament per
persones que se situen en la part baixa d’aquest ordre, sin6 també per persones que
ocupen posicions elevades, com ara el cas d’'una catedratica que és critica amb aquesta
plantejament vinculant-ho, precisament, a la qiiesti6é de la conciliacio:

“En el moment en el que tu més necessites que la institucid t'ajude és quan

més t'enfonsa, perque eres jerarquicament el més inferior i el menys antic

[..] jo ara séc catedratica i seguisc pensant que el criteri
jerarquia/antiguitat és un criteri injust.” Sara

Entre les situacions narrades com a dificils de combinar la vida personal i familiar i
laboral, apareix també la docéncia, en tant que, de vegades, es generen complicacions,
ja que hi esdevenen moments personals i familiars, com una malaltia lleu, que no
sempre compten amb un pla o mesures per respondre a aquesta situaci6 de manera
immediata. La sensacié que ens conten les persones entrevistades quan esmenten
aquests casos és que no hi ha respostes clares en la substitucié per a seguir amb les
classes. Si aquesta malaltia s’allarga amb una baixa tampoc s’acostuma a resoldre
rapidament. Aixi doncs, les persones que se senten molt responsables de la seua
docencia, tal i com ho manifesten a les entrevistes, tenen la sensaci6 de que no poden
absentar-se ni inclis per malaltia, perqué la universitat no respon de manera eficag i
'estudiantat pot veure’s perjudicat. Es un carrega no visible afegida. Es el cas, per
exemple, de José Maria que és reticent a agafar qualsevol dia de malaltia o una baixa
laboral per no deixar "penjats" als seus estudiants. Com bé exposa:

“En tu parte de investigacién puede haber consecuencias [...]Jpuede

haber consecuencias de plazos, pero en general se entiende. Cuando uno

ya es profesor el problema son los estudiantes, que puede ser que un

estudiante tenga que acabar el TFG, que esté esperando a tener el
grado”. José Maria
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De fet Olga ens ho explica bé al decidir no agafar una excedencia per cura dels fills/es al

tenir unes doctorandes que estaven a punt de llegir la seua tesi i no voler perjudicar-les.

En aquest mateix sentit, especialment quan es fa referéncia a la gestio, les reunions es
succeeixen en el dia a dia dels entrevistats/des. Aix0 els genera sobretot un element de
rigidesa important, doncs no sempre son en horaris facilment compatibles amb altres
responsabilitats, siguen o no professionals. Aixi ho exposa Ester qui forma part d'una
comissid de gestio a la seua facultat i on convoquen sempre les reunions a meitat mati,
la qual cosa li suposa un tall en el curs de la seua feina i esta pensant en abandonar la
comissio per aquest motiu d’horari. O per exemple Sara qui ens exposa la seua lluita
per a que en una facultat habituada a les dinamiques de treball androcéntriques - i per
tant amb absencia de responsabilitats de cura i absoluta dedicaci6 a la feina- els
horaris de les reunions en la comissi6 de la qual ha format part no siguen per la

vesprada.

“Recorde en una comissid que vaig estar que érem sis homes i jo. I...Quan
posem les comissionse No, pel mati no perqué hi ha més classes i tal, tal, tal,
tal, tal...Posem la comissid a les set de la vesprd. | jo li deia: Anem a
vore...Jo no puc estar a les set de la vesprada. Clar, i jo sentia una
impoténcia. Perqué pensava: Primer: els que estan aci tenen fills perd
tenen quili cuide els fills.” Sara

Val a dir que, tot i les dificultats expressades per les persones entrevistades a I’hora de
combinar vida familiar i personal amb una dedicaci6 laboral intensa per les
particularitats de la carrera academica, especialment en la vessant investigadora, també
hem trobat referéncies a considerar aquest treball com a privilegiat, en un sentit
semblant a com ho trobem al personal d’administracio i serveis. El personal docent i
investigador compta amb un cert marge per organitzar-se el seu temps laboral,
evidentment mediat per la posici6 en l'escala i les practiques organitzatives
incorporades de manera implicita en cada departament, pero disposa del que podem
entendre com a flexibilitat. Aquesta possibilitat de no haver d’estar en un horari fixe
durant tots els dies i poder autoregular-se cadascd, a més d’altres condicions laborals,
és valorada positivament.

“Es un trabajo que te lo puedes hacer muy mondtono o te lo puedes hacer

muy diverso en funcién de lo que necesites. Por eso te digo que es un

frabajo muy privilegiado. Y fe lo digo yo que conozco otro mundo laboral”
Luis

“després ho contes i te diuen de qué te queixes, tinc una amiga que
treballa en un hotel de sis del mati a les dues i em diu: de que et queixes,

79



cobra una miseria, no té possibilitats de promocid, una altra que cobra mil
euros i que es divorciaria si cobrara més..." Alicia

I també és cert, pel que ens expliquen, que el ritme de feina de la universitat s’ha
incrementat vertiginosament, com bé ens explica Manuel la seua implicaci6 politica a
hores d’ara no la podrien fer els seus companys i companyes més joves, la seua

estabilitat arriba molt abans de com arriba ara.

Al llarg de totes les entrevistes es percep una diferéncia marcada segons la branca de
coneixement a la qual es pertany. La ubicaci6 académica és un factor diferencial
important quan volem comprendre la universitat, un condicionant de les dinamiques
de gestio de la feina, les relacions entre els companys o, bé, les estratégies per combinar
vida familiar, personal i laboral. Es una qiiesti6 fonamental a 1'hora de plantejar
propostes en materia de politica universitaria de conciliacié tindre en compte la
diversitat i heterogeneitat interna que introdueix una universitat com la de Valéncia de
grans dimensions i amb moltes realitats diferents. Malgrat que tota politica
universitaria ha de proposar mesures extensives a totes les branques de coneixement,
de tipus universalista podriem dir, s’ha de considerar una suficient flexibilitat per
atendre les diferents casuistiques que es donen al si de la nostra universitat. O per
exemple la gestio de la docencia amb desdoblaments de grups per a fer practiques que
dificulta molt la gesti6 del temps propi doncs requereix tenir classe de manera
intermitent al llarg del dia, per exemple, com ens exposa Olga a primera hora del mati i
altima hora de la vesprada. Una heterogeneitat que es veu clarament quan les persones
entrevistades ens descriuen les dinamiques propies de la seua manera de treballar, com
per exemple en el segiient fragment:

"Els nostres experiments es que... no és com qui treballa amb bactéries que

en una setmana ho tenen. Es que els nostres experiments ens costen un any

i de vegades no surt. | és tant frustrant, i aleshores dius i ara que faig, no
publico res”. Ester

Com deéiem al comencament d’aquest apartat el temps de feina s’inserta
indefugiblement en el temps de vida, no es pot entendre un sense l'altre. Aixi ho hem
trobat en les narracions de les persones entrevistades i aquesta forta interrelacié entre
vida i treball fa que emergisquen desajustos i necessitats de mesures per combinar-ho
millor. A més a més, com veurem a continuacio, la intensitat de la feina converteix en el

dia a dia dels entrevistats en una carrera continua.
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Un ritme trepidant amb moments explosius

Hi ha un component comu en el relat de les persones entrevistades: el consens en
descriure com a trepidant el seu ritme de vida quotidia. El seu dia a dia esta farcit de
tasques, reunions i feines que realitzar. Moltes vegades aixo0 els forca a estirar el seu
temps de treball al maxim amb llargues jornades laborals, entre les huit i les set de la
vesprada com el cas de Rafael o, bé, treballant per les nits a casa, com el cas que descriu
Teresa (“Si per la nit tinc un rato m’agrada seure i aixo em déna molt de joc”) o, entre
d’altres, també Alicia (“intente treballar per les nits, pero en els altims mesos m’ha
sigut molt dificil, perqué arribe molt cansada”). Aquest treball, a hores insolites des
d'una perspectiva més tradicional, és extremadament freqiient en el cas del PDI, en
especial en moments d'acumulaci6 de tasques. No obstant aixd, pel que diuen,
I'acumulacié de feina és quelcom habitual i ha esdevingut la manera "normal" del
treball a la universitat. Es més, si es decideix no fer-ho aixi es tracta d'una decisi6 a
consciencia moltes vegades motivada per un desig de dedicaci6 més plena a les
relacions personals i familiars o, fins i tot, respectar els temps de vacances en un sentit
d’aturada total de la feina remunerada. A¢o ultim, la decisi6 d’estar veritablement de

vacances quan sén vacances laborals és narrada com a decisi6é conscient:

“Joisc d'aci ales sisi no m'emporte feina a casa [...] Quan no tenia familia
m'ho emportava, amb els articles, I'ordinador, que després ho passejava,
jo arribe a les set a casa, no tinc ganes de posar-me a freballar. Encara
gue de vegades és inevitable. Perd en caps de setmana no faig res. Si el
meu home se n'ha anat, i el xiquet no estd, puc obrir I'ordinador per fer
algo”. Ester

“Es una cosa que antes no hacia y que ahora hago: mis vacaciones las
hago, me cojo en verano todo un mes, en Navidad me cojo las navidades
y en Pascua también”. José Maria

“Les vacances, les meues, les de la meua familia [...] anys que les meues
vacances eren estancies fora, aixd han sigut les meues vacances.” Sara

“Jo abans obria la facultat i la tancava. Es una cosa molt tipica aixd de

que no t'espere ningu [..] i des de que no estic sol vaig decidir que
almenys unes hores de la vesprada les haviem de dedicar I'un a I'altre.”
Jaume

Conforme deiem a I'inici de I'apartat, en el nostre temps quotidia es sobreposen la feina
i les obligacions de cura personals i familiars. La rutina esta plena de tasques i
activitats. En el dia a dia les responsabilitats de treball remunerat i de treball de cura es

succeeixen en un continuum.



"Ara per exemple jo hui he renunciat a dur a les meues filles a casa. Els he
buscat una alternativa per a que arribaren perd a canvi en quant puga,
que sera al voltant de les cinc i mitja, sis, me n’aniré a casa perque he de
comprar dolotil, he de demanar visita a la dentista i la meua dona té classe
de master de quatre asis. | ales set he de dur a una a anglés, arreplegar-la
a les huit i mitja i anar a les deu a arreplegar a I'altra. Combinem les dues
coses ... de huit del mati a deu de la nit, combinem." Marc

Per suposat, les dinamiques propies de la disciplina conreada matisen aquests ritmes,
aguditzant-los en alguns casos, especialment en aquelles disciplines on hi ha la
necessitat de treballar al laboratori o bé en aquelles branques on la docéncia requereix
de molta part practica que és organitzada en grups menuts i en desdoblaments
constants dels grups d’estudiants. Hi ha, per tant, moments que la necessitat d’atencio
a una esfera o una altra es disparen. Hi ha periodes durant I'any verbalitzats com a més
complicats:

“Durante unos anos de mi vida el peor mes era julio por no saber qué hacer

con ella [filla]. Porque entonces no habia la Nau dels Xiquets, lo llegd a

pillar los Ultimos anos. [...] Habia menos trabajo de docencia, eso ha

empeorado mucho. Pero yo recuerdo siempre julio como el mes de los

congresos. [...] recuerdo mucho vigje, mucho congreso, mucho trabajo de

investigacion. Pero yo en los meses de vacaciones si que lo noté mucho
con mi hija.” Elvira.

En general pero el ritme de la cura és esgotador:

“La gente que no tiene ninos pequenos no sabe lo que es. No sabe lo que
es tener a un nino colgado de la pierna y estar infentando hablar con
alguien, no sabe lo que es, o estar infentando acabar la frase de un
articulo. No se puede.[...] Y cuando consigues acostarlos y dices ahora me
voy a poner a trabajar es que estds vacio. Los nifos tienen esa capacidad
de absorberte como persona y de absorber todo el tiempo. {Son capaces
hasta de borrar tu identidad!” Berta

Pero encara hi ha periodes més convulsos, segons el que ens expliquen les persones
entrevistades, i és quan aquesta necessitat d’atenci6 es dispara al mateix moment en
ambdues esferes. Son moments explosius. Per exemple, el moment de 'estabilitzacié de
la carrera coincideix a moltes en el moment de tindre fills molt menuts. I és un element
que genera molt de patiment. En aquest sentit, la investigacié internacional demostra
que les academiques han d'afrontar el s’anomena "hora punta" (European Comission,
2012), una etapa de vida en que les necessitats familiars i academiques de les dones
solen xocar amb la presa de decisions relacionades amb tenir fills i desenvolupar les

seues propies carreres académiques (Villar i Hernandez, 2014). Es, per exemple, el cas
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de Sara qui relata que va esclatar a plorar al confirmar-li que s'iniciava el seu procés de
promocié quan estava embarassada. I les estrategies varien en els seus contorns pero
no en el seu contingut basic: es tracta de supervivencia i aixo, per descomptat, té uns
costos, com veurem més endavant.
"Quan em van dir que tenia el meu procés de promocid |[...] jo recorde que
la vaig findre que clavar en la guarderia als nou mesos [...] Em vaig
concentrar la docéncia dos dies a la setmana per tal de tindre tres i poder
centrar-me en el projecte docent raonat que fenia que fer. Ja ftenia a
[nom de l'altra filla] també. [...] Jo el que feia en aquella epoca era
treballar en casa fins les cinc de la vesprada, a les cinc anava una xica a
arreplegar-les de la guarderia i les porfava a casa i es quedava ella en

casa i mentrestant jo eixia de casa i me n'anava a la biblioteca del barri on
visc. Fins les huit de la nit. | a les huit tornava a casa.” Dora

La reincorporacié a la feina académica després de la maternitat apareix narrat com un
procés especialment dur. Aixi ens ho diu Dora:
"Si que va ser estressant la reincorporacié. Va ser brutal. [...] Ma mare va
vindre a tirar-me una maneta un parell de setmanes. No podia més. Va ser,
va ser, super dificil. Perqué a més me van assignar unes assignatures que no
havia donat mai... perque van conviure dos plans d'estudis en 2000 me van
caure tofs els grups de [nom de I'assignatura]. A penes dormia per a

preparar-la. Aixd si que va ser molt dur la reincorporacié de la primera
xiqueta” Dora.

Algunes de les dones entrevistades mostren aquest periode de permis de maternitat
com un periode en el que es mantenen actives en la seua part investigadora, perque
volen estar actives per generar coneixement, doncs s'hi troben bé i conceben la
investigaci6 com un element inherent a elles mateixes i del que no volen, i tampoc
poden renunciar. Com ens mostra Elvira, qui durant la baixa maternal va treballar en
I’elaboraci6é d’un projecte de recerca amb un col-lega: anava a casa seua a treballar per a
poder-ho fer compatible amb la lactancia materna. Perqué com ens assenyala, si no
estas la vida continua sense tu. Pero es tracta d'un conflicte que per a algunes de les
persones, especialment les dones, sembla ser doloroés:

“me siento como si estuviera en una cdrcel dentro de mi misma [...] salgo
un rato al patio de la cdrcel y vuelvo a la celda” Margarita.

En definitiva, estem davant d'una situaci6 molt complexa en la qual feina i vida

personal i familiar es combinen de manera indestriable. Aixo és vist de vegades com un
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element profitos, enriquidor, inherent al que han fet sempre i volen fer. Pero, d’altra
banda, també es percep com una font de dificultats i, fins i tot, de patiment. Cal, per
tant, un acostament complex a aquesta qiiesti6 que tinga en compte la diversitat,
I'’heterogeneitat interna de a la Universitat, les necessitats de les persones implicades, al
mateix temps que els seus desitjos de gaudir d'unes condicions optimes per a generar

coneixement i reflexio.

A continuaci6 hi farem esment al segon punt que hem identificat en les entrevistes: les
noves formes de construir una carrera académica en un entorn molt competitiu i
marcat per criteris quantitatius. Una universitat que comptabilitza continuament el
treball que fem i que té pendent analitzar les condicions socials en les quals es porta a

terme eixe treball universitari.

SEGON PUNT. L’'ESFORC DE CONSTRUIR-SE UNA TRAJECTORIA

Hi ha un element que hem detectat com a comu en les entrevistes realitzades: 1’esforg
que manifesten repetidament les persones per tal de construir-se la carrera académica.
Canvien els fonaments sobre els quals volen (o poden) cimentar aquesta trajectoria
academica pero no la seua verbalitzacié de les dificultats a les que s’han d’enfrontar. I
en el cas dels més joves aquests fonaments es presenten més difusos alhora que molt
menys perdurables, un discurs que envolta la seua feina en un constant treball de

superar obstacles i, al mateix temps, les fites posades s’allunyen continuament.

“I es que com que intente arribar perd estd més lluny, intentes arribar i... i
per molt que fas [...] Si que tinc la sensacid que no arribem, que no arribe
mai.” Sonia

"Y yo siempre he hecho eso, el acomodarlo de la mejor manera para mi y
para mi familia, pero con mucho esfuerzo. Porque eso te lleva a frabajar el
s@bado o el domingo o cuando el nino se duerme a las diez de la noche.
Con mucho esfuerzo.” Elvira.

Es detecta una marca de genere, que paga la pena ressaltar. Les dones verbalitzen més
les seues trajectories en termes de dificultat que els homes, un esforg per fer-se cami i
construir-se la carrera académica més entrebancat, segons ho expressen:
“- Jo si que m’he sentit discriminada, moltissimes vegades. Per exemple
estar a soles. Jo sempre he estat soles, No he fingut mai cap companya.

Sempre he estat soles en el grup de treball. Sempre he estat soles quan he
anat a I'estranger. Sempre he estat a soles en els grups en els que he anat
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a l'estranger. Sempre soles. | clar aix0 m'ha fet findre una seérie de
maldecaps i de sentfi-me no compresa, que he fingut que buscar I'ajuda
fora, buscar associacions de dones. Anar a buscar ajuda ha sigut una
necessitat de dir que m'estd passant. Per qué no m'escolten quan jo
parle... Jo he estat en reunions de recerca en les que jo sempre he tingut
que cridar més per a que a mi se m'escolte. Perqué no se m’escoltal Es
important quan sén altres grups de I'estranger, perque aci te van
coneixent. (...) il meua opinié sempre ha costat de treure.

- Penses que ha sigut per ser dona?

- Sijo si que ho pense, no ho pensava eh?2 No ho pensava mai... i si que ho

pense.” Emiliana

Aturem-nos un moment en el fragment perque ens sembla significatiu com ho expressa
Emiliana. Ella recalca la idea que no se sent escoltada, com si haguera de fer més palesa
la seua veu que els seus companys barons (“no m’escolten quan jo parle [...] sempre he
tingut que cridar més per a que a mi se m’escolte”). Aquest sentir-se silenciada és un
fenomen ampliament estudiat des de la teoria feminista. Mary Beard (2018), per
exemple, ho ha il-lustrat magistralment repassant com al llarg de la historia les dones
han estat reiteradament silenciades preguntant-se també el per qué les dones, inclas
quan no so6n silenciades, tenen que pagar un preu alt per a fer-se escoltar. Amb una
idea similar ho expressa Rosalind Gill (2009) quan es refereix a trencar el silenci sobre
I'esfor¢ que suposa de vegades la combinaci6 del treball i les dedicacions a la llar i la
familia i que generen experiencies afectives encarnades que sovint son silenciades. Amb
major detall podriem trobar i descriure exemples d’aquests fenomens que tant bé

expressa Emiliana.

L’esfor¢ de construir-se una carrera academica va inherent a una professio que és
verbalitzada com a complicada de definir, en termes de competéncies i quines
responsabilitats hi inclou. Hi ha maneres de treballar, marcades per 'acumulaci6 de
tasques i de sempre tindre treball per tancar, de les quals sembla que no ens podem

escapar.

“"Que no arribbem mai a temps en cap puesto. Jo sempre tinc la sensacié
d'arribar sempre tard, no massa perd sempre vaig justet, cinc minuts,
perqué sén massa coses és arribar a fer la part de la meua docéncia,
damunt estic ara clavada en fer innovacié docent i fer coses diferents,
estic en la gesti6 del departament, ara m'he apuntat al claustre...
m'agrada fer coses noves i clar em marque un ritme alt perque clar jo a les
16.30h. me'n vaig a pel xiquet que aixd no significa que pare de treballar,
perd jo a les 16.30n. me'n vaig. Clar com me'n vaig i a mi em sap greu
anar-me’'n a les 16.30h. per si alglu em necessita acabe estant pendent del
mobil, pendent del correu pero bé... intente que no siga massa” Sonia.

“Voler dur moltes coses, que si no dus vint coses és com si no treballares.
AcO ho diuen molt.” Emiliana.
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Potser, més bé, la sobrecarrega del professorat és una percepcid i representacio

construida sobre allo que és i que fa el professorat universitari.

"Qué és ser un professore NingU t'explica mai quina és la faena d'un
professor. Quée és el que has de fer per a ser un bon professor. Que després
tu saps que ens pengen la fama de que no fem res, que estem tot el dia
tocant-se el nas que aixd de fer una classe o dos classes a la setmana és
viure molt bé. Perd perque no s'entén, no es veu la faena que fem. Quan
estem dins, quan ho veus des de dins jo crec que no es té clar moltes
voltes. Que significa ser un bon professore Quée significa ser un bon
investigadore [...]totes eixes coses no estan delimitades en absolut. | moltes
vegades per voler arribar a tot t'acabes ficant en unes dindmiques que
desborden. | com és molt dificil ficar la ratlla en avui no treballe més o el
que siga, acabes incorporant uns hdbits que no permeten desconnectar
mai, basicament.” Jesus.

Aquest fragment, tal i com ho expressa Jesus, sobre la professi6 del professorat
universitari ens porta a pensar que potser s’envolta d’'una certa indefinici6 que, també,
influeix en aquest esfor¢ per seguir el cami académic i en la sobrecarrega viscuda
expressada per algunes de les persones entrevistades. A més a més de 'angoixa de la
competencia, d’estar sempre pendent —especialment quan s’ocupa un lloc de feina
temporal- de poder perdre el teu lloc per un altre/a millor que tu, que ha acumulat més
merits o que ha fet allo que convenia més en el moment idoni. I en aquest aspecte,
quiestions com la docencia o la gesti6, acumulen escassos merits, sobretot en moments
de construccié de la carrera académica, cada vegada més tardana i fa que pateixen
moments d’angoixa, fins i tot amb conseqiiencies fisiques, com és el cas de Jaume que

va estar un mes de baixa per aquest motiu.

Un treball, en definitiva, que en ocasions t’atrapa tant que es pot arribar a tindre la
sensacio de no ser lliure. Aixi ho expressa Alicia: “sempre tens el cap aixo, en la crisi
laboral que vaig tindre, era aixo, per que tinc que estar en un treball que no me deixa, ja

siga perque no fas prou, ja siga perque no has fet tal”.

Quan 'excel lencia marca el ritme

Diu Elisabetta Addis, referint-se a 'ambit académic i cientific, que “I’excel-léncia no és
una variable donada de manera natural”, perqué es construeix mitjancant un procés
social que considera unes habilitats especifiques i unes normes per a mesurar-les i que
“aquest procés pot estar esbiaixat” (2008:45). Ens situem en aquesta mirada critica

sobre la universitat de l'excel-lencia a la qual li retraiem que no s’atura a pensar, ni
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destriar els biaixos que comporta acceptar una excel-léncia sense desigualtats. Berta és
molt clara al respecte:
“Lo que hacen todos estos sistemas es ponernos a todos como si fuéramos
iguales, que es un error de partida bastante grande y mds siendo la
universidad [..] Ser mujer en la universidad, como ser mujer en la empresa
como ser mujer en cualquier sitio es como tener una escalera de diez pisos
y ser vardn es tener una escalera de un piso. Ser mujer y ser discapacitada

es tener una escalera de 20 pisos. Y todas estas circunstancias afectan a tu
vida, a tu productividad no se tienen en cuenta”.

La manera de fer ciencia i de treballar en la universitat han viscut canvis significatius
respecte a una época passada. Unes noves maneres que han creat uns nous perfils de
professionals més competitius, més accelerats, més ambiciosos. Una universitat com
alguns autors/es apunten a la que cal lliurar-se “en cos i anima” (Santos, Mufioz i
Poveda, 2015). Una universitat que esta configurant-se en I'actualitat és una universitat
de metriques, de retre comptes i d’aquella frase ja ben coneguda en anglés del “publish
or perish” (publicar o desapareixer). Algunes persones entrevistades que han viscut la
universitat d’altres moments, de fa uns anys, assenyalen diferencies respecte les dues
époques.
“Y lo Unico que tenias que hacer era hacer tu faena, no como ahora que
tienes que hacer tu faena y mucho mds. Entonces si tu hacias tu parte del
pacto y llegabas y claro no fiene nada que ver con lo de ahora. Yo
siempre digo que he frabajado mucho y que me lo merezco mds que
nadie, de verdad lo pienso, pero siempre con la tranquilidad que si tU

hacias tu parte del trabajo la cosa llegaba. No como ahora que la gente
hace su parte del frabajo, pero las cosas no llegan.” Elvira

En les entrevistes apareix la complexitat de la carrera académica, impregnada per
aquests nous temps, i el fet de tractar de fer malabars amb elements diferents —
investigacio, docéncia, gestié i fins i tot transferencia-, complementaris en la seua
concepcid, pero0 mai en els seus ritmes. Investigaci6, docéncia i gestid no es
complementen, sin6 que, més bé sén narrats com a qué es superposen i generen

problemes per tal de portar-los tots tres endavant.

“Cuando tuve a mi hija si que las coses cambiaron. Yo recuerdo que en mi
promocion a titular el miembro del titular de fuera, el que te caia por sorteo
gue nunca sabias quien era que en esta ocasidn era un catedrdtico de
[especialitat] relativamente joven me preguntdé que con una trayectoria
tan buena y tan brillante como se mostraba en mi carrera predoctoral y
postdoctoral que qué pasaba en ese hueco del 94. Y le dile que habia
tenido una hija, que no era un hueco era una hija. Y que obviamente el
periodo de embarazo, de parto, de postparto, de baja maternal
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obviamente habia habido un cierto pardn en mi productividad cientifica
pero que bueno habia producido otra cosa.” Elvira.

Aquesta sensaci6 de tenir un buit i haver d’explicar-lo es repeteix a altres entrevistes,
com és el cas d’Elsa amb un fill amb una discapacitat que mentre es perllonga el temps
del diagnostic i després l'habituacié familiar a aquest fet juntament amb les majors
necessitats del fill es reflexa en un buit al seu curriculum, i aixi ho expressa

descarnadament:

“Si ves mi curriculum entre dos mil ocho y dos mil diez es cero. O seq, cero
que cuando llegue ahora, por ejemplo, lo de la fitularidad [riu] voy a tener
que justificar eso.” Elsa

Algunes persones entrevistades comenten que aquesta manera de retre comptes del
model al que ens referim aci com a accountability pot afavorir una universitat més
transparent que la que existia anys enrere (Margarita), pero també que la feina es
sotmet a unes normes i regles que condicionen de manera notable la manera de
realitzar-la, per exemple la circumstancia de: “ser castigat amb més hores de docencia”
(Paco) si no es sotmet la seua feina als criteris de productivitat marcats. Aquest extracte
és simptomatic de I’escas valor que se li atorga a la docencia per sobre de l'atribuit a la

recerca.

“No hi ha cap incentiu per a donar una bona classe, només hi ha incentius
per tema de publicar; qui trau les places és pel curriculum investigador”
Manuel

El model actual en la universitat és un ritme de publicacid i recerca constant, en un

sentit de no perdre el ritme i d’estar pendent del curriculum.

“No has de perdre comba. Tu has de mantindre el teu nivell de
publicacions, que eixes publicacions siguen originals i el nivell de cites,
pergue si no te citen i no publiques i no te tenen en compte i al mateix
temps demanar projecte i sén tantes coses alhora que moltes vegades no
pots dedicar-li tant al projecte” Teresa

“los cientificos en general somos esclavos el curriculum, eso nos impide
hacer cosas interesantes, tengo que publicar tanto al ano, que esa cosa
que podria hacer interesante, innovadora no puedo porque yo tengo que
publicar todos los anos [...] la gestidon del tiempo viene perturbada en un
porcentaje muy grande por todo esto, cémo le has llamado,
meritocracia?” Jose Maria
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“Hi han publicacions que si, que oObviament..., les de un gran impacte
son importants. Perd és que moltes vegades és simplement publicar
per el fet de que necessite... m'estan obligant a tindre un ritme de
publicacions en teoria per a l'excelléncia, perd... Es un cercle vicios.
Vull dir-te, per a l'excelléncia tens que publicar molt, perd al final
acabes publicant coses que no, que no te paguen la pena. | aixd
t'evita poder fer coses que realment serien importants” Manel

El fet d’estar pendent continuament del curriculum inclis exigeix que s’estiga pendent
d’aquest en moments d’esbarjo, de suposat descans, com ho conta Carla:
“se'n vam anar també a Galicia, sempre aprofitant també algun congrés.
[..I clar, estava entre mitges la placa, i el meu home dormint i jo estar: he
d'acabar el curriculum! Fins les quatre del matii tal. | ell: Es que sempre me
fas iguall Se n'anem de viatges i estas en alguna cosa pendent ino sé qué i

no sé quan... | jo: Perd és que qixd és precis. Es el curriculum. Ho has
d'entendre!” Carla

Darrerament, s’esta incrementant l'exigencia productiva al personal docent i
investigador, mesurada per nous indicadors de productivitat cientifica i que es troben
dins la logica d'una universitat competitiva i preocupada per la seua posicié en els
ranquings internacionals. Una logica acompanyada de la terminologia de 'eficiencia,
I'excel-léncia i la qualitat (Villar, 2015). Una logica, tanmateix, que paradoxalment
canvia sovint de rumb, perque és interpretat i sentit per les persones entrevistades com

BN

a que “canvien les regles del joc”:

“la universitat el que té és que com et canvien les regles del joc després...O
seq, una vegada ja has jugat. Faces el que faces mai saps si va a anar-te
bé. Perque ara te diven... Quan jo vaig comencar n'hi havia que fer llibres.
Vam fer llibres. Resulta que els llibres no...Després no comptaven. El que
comptaven eren els articles que no haviem fet” Sara

“van cambiando. Y las reglas del juego que tU te organizas esto, por
ejemplo, 3no?2 Y al ano siguiente te dicen que no, que tienes que publicar
en algo mds alto” Emma

La referencia al canvi sovint de les regles del joc a I’hora de construir la carrera
académica o, també, que aquestes regles no han estat ben explicades des de I'inici de la
carrera, és una percepcio que apareix en les persones entrevistades:

“"Que m’hagueren explicat el dia u quines eren les regles del joc amb les

gue m'havia d'enfrontar [...] perd ara cada cop la universitat ho fa més,
ens explica els sistema competitiu en el que s'enfrontem” Ivan
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Aquest model d’universitat que “imposa noves formes per a avaluar i difondre la
qualitat cientifica que se centra en la cerca d’'una qualitat excepcional que els membres
de la comunitat universitaria solen anomenar ‘excel-léencia’ ” (Herzog, Pecourt i
Hernandez, 2015). Tanmateix quan preguntem a les persones entrevistades que és
I'excel-léncia, com la definirien en les seues paraules, apareix expressada amb
contradiccions, sentiments i opinions diferents. No hem trobat un consens sobre queé és
I'excel-leéncia, ni una definicié acotada de manera compartida.

“Algo que nadie sabe lo qué es. Empezando por ahi, nadie sabe lo que es

la excelencia. Nadie fiene ni idea de lo que es la excelencia. zPorque la

excelencia en la universidad es la excelencia investigadora?[...] 3Es la

formacion docente? [...] 50 tenemos que ser que ser supermanese Que

seamos excelentes en docencia, en investigacion,...Y ya como se queda

cortito pues entonces te metemos también gestion. sQué? 3Tenemos que

ser excelentes en todo? Esa es la pregunta que... que haria a las personas
que establecen los criterios.” Luis

En el professorat de major edat o que han renunciat, per dir-ho aixi, a adaptar-se
completament a aquest model, com per exemple Manuel (“el que no he sabut, potser,
és ajustar-me als criteris actuals del que significa excel-léncia”), eixe model és vist d'una
manera més critica. Es plantegen si té sentit estar condicionat (llengua, tematica,
perspectiva...) a acomplir amb els criteris mercantilistes de les noves normes
d’avaluaci6 de la carrera académica, com comparteix amb nosaltres Paco. Quan apareix
aquesta qiiesti6 de l'excel-lencia algunes persones ho vinculen al sistema
d’acreditacions de 'TANECA i connecten la idea d’excel-léncia amb l'esfor¢ i els resultats
del sistema d’acreditacions. Per exemple, Alicia diu que, després de tornar d’un periode
llarg d’estada a I’estranger va “descobrir que havia canviat tot, que havia una cosa que
es deia ’AVAP, TANECA, i que has d’estar continuament demostrant qui eres i que fas:
horrible!” En un altre sentit, Rafael ens diu: “la he pedido dos veces (I'acreditaci6 a
Catedratic) y me la han denegado dos veces, yo cumpliendo todos los requisitos que
entiendo que se deben cumplir en la vida académica no doy el paso, y gente que yo creo
que no lo hace si pasa”. Apareix la percepcié d’un sistema com I’actual, marcat per la
producci6 continua i la competitivitat, que esta erosionant una altra manera de fer i

estar a la universitat:

“crec que els procés d'acreditacié estan acabant amb la Universitat com
jo la vull i estan acabant també les nostres vides. i clar, no pots participar.
Totes les coses que vols...No milites, no participes, no quedes” Maria

“Yo creo geu se nos olvida gue somos personas y yo creo que la
universidad la hacemos personas.” Berta
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El fet d’aconseguir I'acreditaci6 a la figura més alta de I’escala académica és expressat,
de vegades, com quelcom excepcional, i en clau comica també, com una missié de

“superheroi”:

“Jo he mirat les acreditacions a catedrdtic i dic: que se figuen una capa
de superman perque...el que la tinga ahi la acreditacié directament la
capa de super...de superheroi i que vaja ja aixi pel mén” Carla

En altres persones que s’han adaptat al model, 'excel-léncia és definida de manera més
positiva i, podriem dir, sense fissures. Com, per exemple, la segiient definicié que ens

dona Margarita, que sembla una definici6 raonada, reflexionada préviament:

“la excelencia en la academia seria que fuera una institucion con
rdnquings importantisimos, que contara con algun cientifico que le
hubieran concedido un Nobel, con cientificos que les hagan concedidos
muchos premios, con sellos de no sé qué, es decir, esa seria la excelencia
para la institucion. La excelencia en el dmbito investigador y docente es
ser un referente en tu dmbito de conocimiento, ser una persona referente,
ser una autoridad en el campo de estudio, estar internacionalizado, estar
dentro de las redes, de las sociedades cientificas, ser un referente nacional
e internacional” Margarita

Hi ha qui accepta sense fissures aquesta manera de treballar, com ara el cas d’Ivan, que

afirma que son les regles que cal jugar:

“Sén regles dures, perd m'he adaptat a elles [...] ja m'he acostumat a viure
qixi i s& que serd aixi fins que em jubile” Ivan

Pero, també trobem altres matisacions critiques al concepte d’excel-léncia:

“jo vull tindre una vida, jo no vull ser excellent, jo vull ser bona en el meu
ofici, perd vull tindre a la meua parella atesa, perqué hi ha dies en que
arribe a casa i me dona per arribar al sofd i que me porten el sopar, es que
és fort" Ester

I no sén decisions preses només forcats per les responsabilitats de cura sino

també per la decisio personal de tenir temps de gaudi personal:

“jo he arribat a plantejar-me que jo necessite el temps per a mi. | com
necessite el temps per a mi, tota la faena que haja de fer tinc tota la
setmana per a ferla. Perd dos dies vaig a fer el que me rote. [Riu]
Entonces...arribar a eixe plantejament el que vol dir és cedir. Cedir en el
sentit de dir: Jo no vaig a arribar a ser aci.Perque hi ha molta gent que se
planta en la carrera i diu: Jo vaig a ser aci Steven Hopkins el dia de dema. |
no. [Riu]” Ignasi



“La meua aspiracié vital és tindre un dia de descans a la setmana. Per
exemple, el diumenge descansar. O el dissabte descansar. No ho he
aconseguit encara perque encara estic tancant moltes coses. Pero tinc la
expectativa, igual falsa, perod tinc la expectativa” Sara

Parem-nos breument a rellegir la cita anterior de Sara: la seua aspiracio, diu, és
un dia de descans. Teoricament, el PDI no ha de treballar dos dies a la setmana,
val a dir, dissabte i diumenge, i ella ho narra com a “aspiraci6 vital” disposar d'un
dia. Potser pot semblar exagerat, pero ella ho sent aixi, i, pel que hem vist en
algunes persones entrevistades, sembla ser una percepci6 prou comuna.
Evidentment, la noci6 que es té de la universitat marca els ritmes de treball
personals, per molt que es decidisca individualment que no es vol ajustar a aquest
ritme aquesta decisi6 — i els seus efectes- ha de ser matisada segons la seua
posici6 al camp universitari, seguint la terminologia de Bourdieu (Bourdieu i
Wacquant, 1994). Els efectes dels ritmes de treball, com veurem a continuacio,

son també matisats segons aquesta posicio.

La corrosio del caracter

Com bé assenyala el socioleg Richard Sennett a la seua obra La corrosié del caracter
(2000), les noves formes del treball afecten a I’anim de les persones, els hi erosionen les
xarxes de suport, els fan més febles i al capdavall més vulnerables. I 'academia no és
una excepcio, com ja hem assenyalat anteriorment. De fet, per a algunes persones té

elements que accentuen la precaritzacio de la feina.

Recurrentment apareix als discursos el mot “culpabilitat”, sobretot en el cas de les
dones, pero no Unicament. Es manifesta en una doble culpabilitat: la culpabilitat de no
estar prou amb la familia, com, també, la culpabilitat de no treballar prou. El sentiment
de culpabilitat de les mares professionals amb carreres “exitoses” ha estat abordat en la
investigacié en aquest camp, com per exemple per Carlota Solé i Sonia Parella (2004)
referint-se a un sentiment fort de culpa, per no estar a l'altura de les circumstancies.
Quan aquesta “culpabilitat” intenten gestionar-la i posar-li remei també apareixen

sentiments contraposats.

Per exemple, en el cas de Paco que comenta que a partir del naixement de la seua filla
calia gestionar la vida professional amb la familiar i es van plantejar que en cap de

setmana no treballarien a casa: “pero tenies mala consciéncia per no treballar en cap de
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setmana” (Paco). A més a més, aquelles persones amb carreres menys ortodoxes han de

pagar un alt preu, és dir, invertir més dedicaci6 en la trajectoria laboral.

La relaci6 dels costos d’aquest ritme trepidant son nombrosos: en la salut, en la relaci6
de parella, en la relaci6 amb els fills, en la qualitat de la feina... “acabem esgotats”
(Marc). I aquest ritme de vida té efectes sobre la seua salut, bé per dolors relacionats
amb l’estrés: mals d’esquena, ansietat... com per la manca d’un estil de vida saludable:

“A nivell de salut estd clar que totes les persones conforme passen els anys

han de fer activitat fisica. | I'activitat fisica té que ser tots el dies o cada dos

dies. La gent que estd aci no ho fem. Aixd per moltes malalties en la

prevencid primdria és algo que passard factura quan serem majors [...]JHi

ha tonelades de literatura cientifica que parla d'estils de vida de anys con

lo que te vas a tindre en 50, 60, 70 anys. [...] | te jode perqué nosaltres ho
sabem i saps que no estem fent com toca. Eloy

“un poquet d'ansietat si. Bueno, I'esquena si perqué jo freballe moltes
hores en l'ordinador i la tinc feta pols” Manel

Hem trobat de manera freqiient la menci6 a la falta de son i els problemes derivats de
I'insomni. Sacrificar les hores de son, de descans nocturn, com una practica associada a
voler rendir més. Aixi ho expressa Carla quan diu “arribava a casa; me gitava igual a les
deu. M'alcava a les dotze, a la una, dormia dos, tres hores. Me preparava la classe de les
huit i mitja” (Carla). Un altre cost comentat freqlient comentat per les persones
entrevistades és la impossibilitat de conservar els vincles personals més enlla de la
familia més immediata: “sobre la meua vida personal? Uf, es que mare meua, es que no
en tinc”(Ester).
“estic perdent el trobar-me amb la gent del poble, estic perdent fins i tot

participant en els actes que fan al poble [...] quan te dones compte t’has
posat davant de I'ordinador” Isabel.

Algunes persones entrevistades reconeixen, en aquest sentit, que han perdut amistats,
ho narren com si haguera estat un “sacrifici”, com el cas de Sara que ho diu de manera
palesa: “He perdut amics. Per estar publicant com una loca. Acabant un llibre i no
poder quedar [...] He tingut moltissims, moltissims problemes en amistats”. També
Miguel ho diu de manera molt explicita: “El peaje de la postdoctoral fue quedarme
practicamente sin amigos [...] lo mismo que con las parejas”. Es també el cas clar de
Miguel que les successives estades llargues a l'estranger li han posat complicat
mantindre les relacions d’amistat. O com Jose Maria: “cuando te vas de estancia larga
los costes de no ver a la gente son agresivos. Igualment també es deixen els hobbies o

les activitats de lleure.
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“De totes formes a mi el que me passa quan estic fora és que sempre estic
pensant en el que passa aci. (Riu) [...] Perqué a més obris el WhatsApp o
obris el Facebook i veus el que estan fent els teus amics i...i no deixes de
participar d'aixd tampoc. Entonces estds fora perd estas pensant en el que
estd passant aci.” Ignasi

Al capdavall aquesta manca de relacions d’amistat sén rentncies i sacrificis. Son dies
paraules que apareixen a les entrevistes realitzades i que doten de dramatisme les
narracions. Les rentincies apareixen en els relats biografics, com ara, la rentincia a una
segona maternitat. Seguint a Solé i Parella (2004) les dones amb carreres professionals
“exitoses”, com podriem considerar a les dones académiques, envolten les seues
decisions de rentuncies. Margarita ho explicita de manera clara: “la adaptacion de la
vida familiar y professional se sintetiza en una palabra, la palabra es
renunciar’(Margarita). En el cas de Sara apareix repetidament la menci6 al sacrifici, és
a dir, el fet de narrar la seua trajectoria académica com a una trajectoria de sacrificar

diverses dimensions de la seua vida (vacances, hores de son, crianca):

“he sacrificat tot, les vacances, les meues, les de la meua familia [...] He sacrificat
moltes hores de son [...]he sacrificat moltissim, moltissim.” Sara

En el segiient fragment trobem la rentncia a la doble maternitat vinculada a la
incertesa laboral: “El cost més gran, més gran, més gran que te puc dir, és que jo hauria
tingut un segon fill i no I'he tingut” (Ester). I enllaca amb un discurs sobre la incertesa
de la seua situaci6 professional perque potser podria vindre alga de fora i es fera amb la
placa que ocupava (es refereix a la promoci6 a contractada doctora): “entre que jo no
tenia estabilitat ni prospeccio de futur perque jo no sabia si la placa anava a perdre-la,
encara no ho sé, que vinga algt de fora i s’emporta la placa i me quede al carrer. Es que
tinc 45 anys i encara no sé¢” (Ester). Distingeix entre confianca i seguretat: “aquesta
confianga la tinc ara, fa cinc anys no la tenia, i el meu home a l'atur i el xiquet a un
col-legi que ens esta costant una pasta perque no és public, perquée al nostre barri no
teniem la seguretat de que fora en valencia”. Aquesta manca d’inestabilitat és també la
rad que hi ha en el fons per posposar una maternitat volguda (Carla). I no només aixo,
mostra que la posici6é estructural és fonamental per a prendre decisions, també en el
cas d’un lloc de feina com el de professorat d'universitat que a priori es pot concebre
com ben posicionat en termes economics es requereix també d’'una parella que hi tinga

ingressos suficients i regulars.
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En la descripci6 de la carrera academica com una carrera d’obstacles més o menys
salvables que ens fan els entrevistats/des, I’estabilitat laboral al si de la universitat
apareix com un punt transcendental. Es una ambici6 compartida alhora que la
dificultat en assolir-la una font de precarietat

“Vaig tindre un punt d'inflexié fa un any quan jo vaig arribar al funcionariat.

Fins a eixe moment no podia fer aixd perqué a mi em tocava fer les classes
a I'hora que em tocava fer-les i si protestes doncs.. ahi tens la porta.”. Marc

“som els dos titulars i que, per tant, si no freballes més, treballes menys,
mentre vages complint”. Paco

“yo con la fitularidad me he desquiciado. Entonces, digamos que ahora en
estos Ultimos dos, tres meses me lo estoy tomando con mucha calma,
svalee Pero he ido bastante a tope [..] Hasta que he llegado a la
titularidad™” Luis

Uns canvis que alguns han patit de manera molt accentuada, especialment viscuts en
els darrers anys pels canvis de tendéncia que s’han produit en les promocions laborals i
funcionarials a conseqiiéncia de les politiques d’austeritat aplicades. Des de 'any 2011
s’ha produit una inflexi6 en les dades sobre professorat universitari a conseqiiéncia,
especialment, de 'aprovacié de dos decrets “que afecten directament les formes de
gestio del professorat de les universitats publiques i la seua dedicaci6 docent” (Garcia

Calavia i Montes, 2015: 125) aguditzant la precaritzacio.

Aquests processos de precaritzacié que s’han viscut en els darrers anys en el sistema
universitari son descrits amb una visi6 critica per professorat més major que no ho ha
tingut tant dificil, o, si més no, en el seu discurs no destaca aquestes dificultats del
moment actual:
“Estic en una drea on séc el major i veus a les persones amb 30 anys...
t'estic parlant d'una vida on abans dels 30 ja tinc una placa, dos llibres
publicats; ara quina xica o xic estan en eixa situacid? Estan intentant veure

quan se,’ls acaba els 5 anys per findre una placa i passar a contractat
doctor. Es terrible” Manuel

També hem trobat que quan s’aconsegueix una posicié estable i es desenvolupa una
carrera cientifica exitosa, amb reconeixement, la precaritzaci6 d’altra gent més jove,
que no té la carrera consolidada, és vist com a problematic:

“Jo veig ara a gent amb quaranta i pico anys que encara estd amb

contractes i aixd no és bo, perqué arriba una edat que vols tindre un poc
més d'estabilitat” Teresa
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L’arribada de la posicio estable, com ara promocionar a places contractat/da doctor i de
titular, pot ser interpretat també com un donar-se marge per a una certa relaxacio en
comparacié a anys precedents de major acceleraci6 per acumular merits i poder
acreditar-se.

“Entonces ahora como que parece que hemos llegado al final del camino.

Es una pena, zno?, llamarlo asi. Porque realmente deberia ser el inicio de

un camino, pero como todo va enfocado a la consolidacién definitiva

cuando ya has consolidado definitivamente pues dices, Bueno, 3 y ahora
qué?” Luis

Com assenyalavem, les malalties poden ser una ruptura en el ritme de treball i per tant
en la productivitat constantment reclamada pels parametres actuals d’avaluaci6 i
promocio al si de 'academia. Pero, sense treure aquesta dimensié d’evident malestar,
també és important com ho poden viure com un aprenentatge i com, fins i tot, en eixos
moments es pensa en treballar: “intelectualmente nadie lo not6” (Margarita). Moltes
vegades perque és la feina les que els hi dona forces per a superar la malaltia: “el

trabajo me da la vida” (Berta).

De fet, la professio académica és una professi6 que pot ser entesa en un doble sentit,
perque, d'una banda, es vincula a una institucié universitaria i es pot assimilar a una
carrera funcionarial, amb unes funcions especifiques, envoltada de burocracia i amb un
horari concret. Pero, d’altra, també, conté I'exigéncia de desenvolupar una carrera que
cal construir-se de manera més individualitzada, més “lliure”, especialment en la part
de recerca. Aquesta segona caracteristica es pot associar a les professions menys
institucionalitzades, com ara els escriptors o els artistes, i comporta que la carrera
academica siga freqlientment expressada pels seus protagonistes com a una carrera

obsessiva. Ja hem apuntat alguns trets en apartats anteriors.

En aquest sentit, per exemple, Emiliana ens diu que és “una addicta a la faena” o Marc
que prefereix treballar a la universitat malgrat que aix0 li supose una baixada
significativa dels seus ingressos: “Em vaig incorporar reduint un 50% el meu salari.
Vull dir que si aixo no és vocacié no sé com li diriem”. Una “vocaci6”, tanmateix, no

lliure de dificultats personals i familiars.

I també la passié emergeix en forma de declaracions que van més enlla dels vincles

laborals, hi ha un vincle estret amb la ciéncia i la generacié de coneixement.

“todas las cientificas que estudias y que dices qué emocién en el momento
en que se dan cuenta y que hay un descubrimiento” Margarita
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La passi6 barrejada amb 'obsessié queda palesa en varies idees i expressions recollides
en apartats anteriors vinculades a la construcci6 de la carrera investigadora,
particularment: una passio per la vessant investigadora amb una dedicaci6 intensa que
s’expressa com una entrega de sacrifici per la carrera, els ritmes quotidians i les nits de
treball, entre d’altres elements que barregen la passio i I'obsessid. I també es menciona
la passi6 vinculada amb la docéncia que fa invertir molt de temps quan I'entrega és en

clau intensa:

“Molta implicacid amb els alumnes, venen a tutories i t'acaben contant,

me sé la vida de molts d'ells [...] pense que estic donant la imatge del que
ha de ser una bona educadora, tu t'has d'interessar amb les persones que
tens” Alicia

En aquest apartat hem recollit una mostra d’expressions vinculades a la construccio
d’'una carrera que conté la particularitat, aixi ho narren les persones entrevistades, de
fer-se a base d’esforc i molta dedicacid, marcada darrerament per la idea de producci6
continua, allo de la idea de I'excel-léncia associada a una universitat que ha de millorar
en els seus indexs de produccié cientifica, tot i que, algunes de les persones
entrevistades reconeixen que no tenen clar que significa excel-léncia universitaria. Una
altra idea interessant recollida és la percepcié del canvi dels criteris a ’hora de
construir-se la carrera, cosa que genera en certa manera incertesa. En el segiient
apartat recollim algunes de les practiques que porta a terme el personal docent i

investigador per a fer front a aquesta construcci6 de la seua carrera academica.

TERCER PUNT. ESTRATEGIES DE SUPERVIVENCIA: LA IMPORTANCIA DE LES
XARXES

Els discursos de les persones entrevistades mostren diferents estrategies per poder dur
endavant el seu ritme de feina. Tot i reconeixent el valor de I'agencia en la construccio
d’aquestes estrategies s’ha de considerar, indefugiblement, la posici6é estructural de les
persones. Com ens diu Tobio (2005:139) en el cas de les mares treballadores, ja que
malgrat sense menystenir el component irracional i inconscient del comportament de
I'individu —i en el que també hi ha un clar substrat social- s’ha d’esperar que en el
moment d’enfrontar-se a nous problemes on no hi ha respostes ja assajades per altres,
la racionalitat i la intencionalitat prenguen major embranzida. Les estratégies son

accions per a canviar la posicié de 'actor i respondre a nous problemes.
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A les maneres de resoldre els obstacles quotidians que genera la problematica relacié
entre cura i vida academica, el suport d’altres persones ocupa un lloc primordial per a
les entrevistades i entrevistats. No és un fet marginal doncs la concepci6 que de la feina
académica hi rau sota els actuals processos i mecanismes d’avaluaci6 es basa en la
individualitat més absoluta. En valorar uns merits molt concrets de manera individual
sense tindre en consideracié la realitat on s’inserten aquests mateixos merits.
Conversar amb totes les persones amb qui ho hem fet ens posa de manifest que aquesta
consideraci6 individual és totalment fal-lac. Pero si que és cert que contribueix a un
afebliment dels vincles que teixeixen els investigadors/es i que genera no poques

situacions de dificultat i angoixa:

“Les dones del departament competeixen entre elles, en una situacié molt
més complicada que els homes i no només per tindre fills, per la cura,
perqué parlem de tindre fills com el handicap de les dones perd hi ha
moltes més coses i tu veus com enlloc de fer un front comU competeixen
entre elles. | qixo li ve molt bé a algy.” Jaume

En aquest apartat en referirem a com les nostres entrevistades i entrevistats tracten de
resoldre les dificultats del dia a dia per a equilibrar la seua vida personal i familiar amb
la feina com a docents i investigadors a una universitat i a un pais com el nostre. En
primer lloc en parlarem de les respostes individuals. Unes respostes, i de nou aci
emergeix l’estructura social, que no poden deslligar-se de variables com la classe social,
el genere o el lloc de naixement, pero tampoc de ’alt nivell educatiu que hi tenen. Com
hem vist a altres recerques (Obiol, 2013, 2014, 2016) la classe i el genere son
fonamentals per entendre els recursos que hi tenen les persones per a interpretar les
situacions d’incertesa que travessen i que son inherents a aquesta modernitat avancada
en la que vivim (Beck, 1998) i en el cas dels nostres entrevistats/des hi ocupen una
posicid preferent. També hem de considerar I'origen, sobretot en un pais com el nostre,
tant en termes de fer compatible la vida familiar amb la laboral a través de la provisio
de serveis com sobretot el desconcert que suposa ’assumpci6 de la cura a un pais que
no és el teu:
“Porgue al principio no sabia lo que hacer. Si tener una cuidadora para mi

hijo pequeno o una guarderia porque...[...] lo pregunté alrededor mio y fue
una de las trabajadoras de aqui quien me indicd una escuela infantil” Erika
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De fet ells mateixos ho fan explicit no poques vegades. En s6n conscients que tenen més
recursos per a poder respondre a les contradiccions entre dinamiques totalment

oposades com les del mercat de treball actual i ’'atenci6 a la cura.

“No es comparable nuestra situacién con la gente que trabagja en la
empresa privada. Seguro gque se puede hacer mds, pero en ofros sitios este
encaje es mucho peory que ya les gustaria estar como nosotros.” Rafael

En segon lloc exposarem les principals conclusions que sorgeixen de les entrevistes
realitzades respecte la resposta davant de les contradiccions entre treball remunerat i
cura apel-lant al suport d’altres persones. Volem emfatitzar el gran nombre de
referencies que hem trobat a la necessitat d’establir vincles personals entre la gent amb
la que treballen i el suport necessari de trobar un bon ambient de treball que esdevé un
ambit de reflexi6 i aprenentatge pero sobretot un ambit de cura, d’afectes, d’atenci6 a

les necessitats d’uns i altres.

Estrategies individuals

En parlar de les respostes individuals és precis remetre’s a les possibilitats que atorga el
mateix exercici de la professi, és a dir, concentrar docencia en determinats periodes o
franges del dia o també prioritzar, almenys momentaniament, alguna de les dimensions
sobre les que es construeix la carrera academica com assenyala Paco: “sacrificavem la

qiiestio6 de la investigacié molt sovint”.

“Pero des de que he tingut fills he tingut que renunciar a anar congressos,
he tingut que renunciar a liderar projectes europeus perque sén molt
complicats, molt densos, en anglés,...l jo ja he apartat aixd. Jo ho sé i estic
content. Perd si que ho he apartat molt. Llavors jo he fet coses ...
col{aboracions més xicotiues que han sigut ben dissenyades y han dado
frutos, val2 Perd grans projectes no estic.[...] Perd si que notem molt que els
gue tenim fills i filles no podem fer-ho. Hem de fer renUncies.Si, rendncies. | jo
tinc companyes i companys que han fet una renuncia total a la
investigacid. Perquée estan a la universitat a temps complet. Aixd ho veig
molt. S'ha de fer carrec de gestié també. | la investigacié no poden. No
poden tindre sexennis i estes coses. Ho saben i ho fan de bona gana.
perque ho fan de bona gana. Perd se fan rendncies. Perd, ara, la meua
impressié que les dones fan més rendncies que els homes.” Eloy

El principal obstacle que hi trobem a les dinamiques de treball de la universitat és la

percepcié de que no poden ser substituides, també perque no ho volen ser. Per tant si
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esperes estar menys dedicada a la feina, has de deixar-ho tot controlat, i aixo és
especialment present en ocupar carrecs de gestio universitaria. Inclis quan aquesta
responsabilitat en un carrec s’ha d’encaixar amb una baixa temporal per una malaltia,
com comenta Sonia referint-se al seu cas quan va haver d’agafar uns dies de baixa per
estar hospitalitzada:
“Vaig intentar deixar-ho organitzat tot perquée era época de POD i damunt
estava la promocidé d'enguany... perd entre el director anterior i la meua

secretdria, i la gent de secretaria ahi si que va ser molts dies que no vaig
poder..."” Sonia

I entre aquestes estrategies individuals, que en sentit estricte no ho serien doncs
impliquen a altres persones, apareix el fet de traslladar al mercat les parcel-les de la
cura que les persones entrevistades no poden —ni volen en ocasions- fer-se carrec. En
aquest sentit, la capacitat economica hi té un pes cabdal, no podem obviar doncs com
intervé aci la posicié a 'estructura social dels nostres entrevistats i amb la d’ells la de
les seues parelles i families. De nou, la classe social d’origen emergeix amb forca:

“"Quan la meua filla era menuda li pagdvem a una persona que anava per

ella al'escola, li donava de dinarila tornava a I'escola. | la resta del temps
era el meu company qui es feia carrec”. Angels

“Quan les xiquetes sén xicotetes i al no tindre aci la familia [...] finc que
pagar I'ajuda perque visc a Valéncia des de I'any 88, des de que vinc a
estudiar. [...] I'ajuda que necessites per tema de crianca I'havies de

pagar.” Dora

“Durante muchos anos tenia una chica que la recogia a las cinco vy la
llevaba a casa hasta que yo llegaba. De los ocho a los doce.” Elvira

“En la primera xigueta no teniem disponibilitat econdmica més que per a
que estiguera en la guarderia i pobreta meua estava des de les huit del
mati fins les sis de la vesprada en la guarderia. Cosa que ens tira molt en
cara. En la segona teniem més disponibilitat i feniem una xica que la
cuidava a d’'ella i col{ateralment a la germana. Que se'n duria el 60% del
meu sou net.” Marc

Han aparegut les solucions que escometen per adaptar les necessitats de cura als
requeriments laborals perdo també hem trobat el contrari: adaptar la feina a les
necessitats i desitjos personals i familiars. De fet, les decisions sobre qué avantposar —si
feina o familia- no s6n sempre unilaterals, ni sempre prioritzen un ambit front a I’altre,
sin6é que van succeint-se i van resolent-se segons els recursos amb els que compta la

persona.

100



“Vaig findre tres ofertes serioses. Una era per a incorporar-me com a
professor indefinit a [pais sudamericd]. L'altra va ser un postdoc de ftres
anys al Sud de [pais europeu]. | la tercera era un centre de recerca que
estava [prop]. La meua dona ja era funciondria aleshores i bé, com que
voliem tindre vida de parella. No feia massa que ens haviem casat. Vaig
decidir agafar un contracte en principi de tres mesos perd quedar-me a
prop d’ella.” Marc.

O com a Ester que li ofereixen un contracte a un pais europeu pero diu que:

“la meua parella ja estava una mica cansada d'estar quatre anys
esperant, i jo tampoc em feia la idea de viure a [pais europeu]. A mi
m’'abellia tornar, soéc filla Unica, els meus pares ja sébn una mica grans.
Preferia estar per aci a casa i sense voler-ho massa em vaig quedar
embarassada i vaig dir que no m'interessava el confracte i me'n vaig
tornar sense res, jo ja estava de set mesos i vaig agafar I'Ultim avidé que
podia agafar mentre s'estd en estat”.

Una de les rentincies més comunes que hem trobat és posposar o deixar de moment
aturades les estades d’investigaci6 internacionals per responsabilitats de cura. De
vegades apareix relatat com a un impossible en el present, pero és una cosa pendent per
a un futur proper, com una rentuncia temporal, perque fer estades forma part, de
manera prou generalitzada, d’allo que s’espera d’'una persona que fa investigacio.
“A mi m'agrada molt anar-me'n, ja després no he pogut, perque tinc...
bueno, no problemes familiars, perd mon pare estd major, perd una de les

meues illusions seria anar-me’'n a Estats Units, quan ja no finga tantes
obligacions familiars, perd m'agrada, m'agrada” Teresa

No es tracta només de raons de cura en termes de feines a fer, és important també el
vincle necessari que s’estableix entre el curador i el que és atés com ens explica Elsa que
ha de deixar d’anar a congressos internacionals perque representa un problema per al
seu fill:
“No por la logistica sino porque.... por mucho que... yo pensara que
estaban... que mi hijo el mayor estaba mentalizado y tal, pues no. Porque

luego me llamaban por teléfono y tal, y un drama. Fue un desastre. Un
drama. Bueno, de hecho no volvi a irme de congreso.” Elsa

Aquestes rentncies son constants, els discursos dels nostres entrevistats apareixen

farcits d’exemples. A vegades més descarnats en el cas de les dones pero presents, a
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molts dels homes entrevistats. S6n rendncies quotidianes, esdevenen una manera de
viure:

"els dos treballem a vegades dissabte, a vegades diumenge, de nit... Si jo,

per exemple, un dia, o ella un dia, tenim dentista, tenim oftalmoleg, tu eixe

dia ho pagues amb interessos. Saps el que vull dir-te2 Perqué molt bé, ho

fem, tfranquil. Pero la feina s'‘acumula. | entonces retallem, per exemple, per

la nit quan se giten els fills 0 en moments critics un dissabte, un diumenge,
un se n'ix amb els dos i I'altre se queda.” Eloy

Rentincies que cal tenir en compte que la presencialitat és important en les dinamiques
de treball, si tu no estas el moén continua girant:
“I, clar, si tu te desvincules un any... pues quan tornes els projectes sdn vius
i...estan en una alfra cosa. Si shan fet publicacions o treballs d'investigacid
al laboratori pues sén publicacions en les que probablement tu ja no

apareixes. Saps? I... d'alguna manera...tornar-te a reenganxar costa, no?”
Olga

Sén moltes les estratégies individuals perdo també hi sén molt presents les que es
recolzen en les xarxes familiars, absents com estan les politiques familiars del nostre
regim de benestar. No hi ha qui ho fa tot a soles, si que és cert que trobem estratégies
basades més en unes xarxes més de I’ambit privat (fonamentalment les families) o de
mercat, pero no deixen de ser xarxes de suport, no deixa d’haver la preséncia d’altres
persones. Aquest fet provoca que aquestes diferéncies de posicié estructural
s’accentuen i el genere juga en aco un paper fonamental, doncs tradicionalment, i
encara ara, les dones han estat les principals responsables de la cura. La jornada en la
universitat pot ser interminable, per la qual cosa el genere marca diferencies, tal i com
va conceptualitzar Acker amb el terme “gendered institutions” (Acker, 1992). I aquesta

marca de genere fa el cami académic més o menys complicat per a uns o per a d’altres.

Suport de les xarxes familiars

En segon lloc, cal assenyalar el suport de la familia com a font de solucions dels
conflictes que hi apareixen entre feia i cura, tot i que també hem vist que poden crear
altres conflictes. No es estrany, d’altra banda, trobant-se a un pais de tall clarament
familiarista on el benestar de les persones depéen en gran mesura de com de nodrides,
solides i accessibles siguen les relacions familiars. En aquesta familia el nexe central és
la parella. I s’apercep en les estrategies que plantegen com organitzar-se els horaris per

tal d’estar un dels membres de la parella present en la cura com és el cas que ens
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exposen Paco o Sonia. Aixo és més senzill clar esta si ambdos membres de la parella es
dediquen a la vida academica com s’ha demostrat a altres indrets (Vergés i Gonzalez
Ramos, 2013). Entre les entrevistades, sobretot en el cas de les dones, no hi ha consens
en decidir quina opci6 els hi resulta més profitosa. Algunes com Emiliana afirmen que
preferirien tenir una parella al si de 'academia perqué entendria millor les demandes,
les necessitats, els temps que requereix aquesta feina.

“l jo crec que a les dones que tenim parelles fora de I'ambit académic ens

costa molt gestionar aixo. De fet en un futur vull fer un estudi, la majoria de

dones que anem a catedrdfiques... jo sempre, les meues companyes, les
que arriben a dalt les seus parelles sén del moén de la universitat”. Emiliana

Pero no només en termes de cura contribueix tindre una parella també en 'academia.
També en termes de gesti6 de la feina conjuntament, sobretot si son de la mateixa area
de coneixement, i sobretot de comprensié del que implica ser investigador. I establir
estrategies de promocio i construccio de la carrera conjuntes, com ens explica Paco, qui
amb la seua parella van decidir qui es centraria primer en acabar la tesi doctoral per
exemple o el cas de Teresa:

“Com és el mateix tipus de faena és més facil arribar a un enteniment, és

facil. De fet tindre la mateixa faena és facil perquée alguna vegada hem

combinat congrés i viatge, ho hem pogut fer. Es una de les coses que té de
bo esta part” Teresa

D’altres com Elvira manifesten repetidament com d’important ha estat per a d’ella que
el seu marit es dedicara a alguna cosa totalment diferent per tractar-se d'una via de
fuga per a l'estrés que a vegades la feina li genera. i de la sensaci6, sovint presentada de
manera angoixant, d’estar sempre pendent de la feina académica i tenir converses i
interessos constantment al voltant d’aquests temes.
“Yo me casé unos meses después de que me dieran la beca predoctoral.
Mi novio no tiene nada que ver con el dmbito profesional. Mi marido es
mecdnico. No tiene nada que ver. Con lo cual con algunos temas que
tienen que ver con temas de estos de conciliacién y feminismo me lo han
preguntado. Y yo he dicho que no. Que no fienen nada que ver que la

pareja seda fisico, socidlogo o mecdnico sino que tenga sentido comun. Y
marido creo que tiene mucho sentido comun.” Elvira.

Després apareix molt el fet de tindre sort — o saber triar diuen en algunes ocasions- a la

persona que tens al costat.
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“Feu el favor de triar bé I'nome amb qui es voleu reproduir aixd és crucial.
Perqué per molt que tu t'imagines una vida les cientifiques i jo que sé, que
ho pugues fer fot o que no pugues fer tot.” Emiliana.

Si que és cert que també apareix el fet de que les dificultats quotidianes fan relegar a un
segon pla la mateixa relacié de parella: “hem deixat de tindre espais per a nosaltres, ell

es supedita a les meues necessitats de treball”, Isabel.

En aquest sentit encapc¢alar un nucli monoparental genera una major vulnerabilitat
davant dels envits de la vida quotidiana com hem vist a altres recerques (Almeda, Di
Nella, Obiol, 2008; Obiol, Castell6 i Verdeguer, 2016). I a les entrevistes podem
clarament identificar aquesta major vulnerabilitat com és el cas de Margarita qui el
pare de la seua filla a més a més hi viu lluny i per tant assumeix la cura de manera quasi
absoluta. A més a més en el seu cas no hi té xarxa familiar propera i per tant els Gnics
punts de suport sén algunes amigues o bé mares de les amigues de la seua filla amb les

que no pot comptar de manera continua siné només per a moments puntuals.

A banda de la parella un punt de suport basics és la familia, sobretot la propia. Com bé
diu Meil (2000) la solidaritat familiar es dona per via de filiaci6 i en forma de cascada,
és a dir, de pares a fills. I emergeix com un punt de suport fonamental en practicament
totes les entrevistes realitzades i un element de desigualtat significatiu doncs et pot
facilitar o no tota la teua vida: “jo ho tenia tot el temps per a dedicar-me, em donava
igual un horari que altre, he tingut molta ajuda” (Isabel). Tindre familia i si aquesta és
extensa et pot resoldre molts problemes com ens explica berta que té una familia molt
nombrosa o bé Jestis que amb cinc germans no veu complicat fer-se carrec de la mare

quan siga el moment.

Eixa familia pot estar de manera permanent com Sara que ens conta com 'ajuda dels
seus pares ha estat fonamental per tal de poder atendre els requeriments constants de
la feina pero també, sovint, ha de ser matisada per les necessitats d’altres fills/es o bé
per necessitats propies bé de cura o bé per la seua propia feina: “sempre es quedava ma

mare pero ara per circumstancies s’ha tingut que posar a treballar” Sonia.

A més a més és un suport que es dona al llarg de tota la vida i que tot i centrar-se
sobretot com hem dit en els pares, s’estén a tots els parents com ens dius Elvira: “Mi

hermano me ha pagado a mi los libros de toda la carrera” o bé com ens conta Angels:

“La meua germana en un primer moment no sabia on estava, tenia
allucinacions. En eixe moment estava [altra comunitat autdnoma] i estava
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el meu germa i la meua filla que aleshores no freballava se’'n va anar a
[altra comunitat autdnoma] a passar dos mesos en el meu germa i la meua
germana. Entre el meu germa i ella, la meua filla tenia ja vint i pico, en eixe
momen’r va ser la meua filla la que es va fer carrec de la meua germana”.
Angels

Coneixedors de la importancia de la familia per a fer possible la seua presencia a la
feina i atendre alhora la cura, és important la proximitat a eixes xarxes i per tant es sols
remarcar la importancia de viure a la mateixa poblacio, fins i tot comprar-se una cosa

molt prop d’on viuen els pares/sogres com ens exposa Eloy.

Relacions de suport entfre col legues

A dintre de la universitat és fonamental la construcci6 de xarxes i practicament en
totes, totes, les entrevistes apareixen sempre noms que faciliten —o dificulten
malauradament- la construccié6 d’una trajectoria académica. Unes xarxes que poden
existir ja des del mateix moment de cursar la titulaci6 com li ocorre a Berta, Emiliana o
Angels:

“Vaig fer un networking molt bo d’amics. Sempre hem anat, sempre hem

continuat la cola que hem anat ahi fins el final Van ser uns anys molt
macos, vam aprendre molt.” Emiliana

“I en un moment determinat un grup de companyes que estaven com jo
vam dir: escolta podriem acabar pedagogia. | vam fer un grup de cinc
dones... no eren maijors, perd no estdvem seguint la linia major de la
carrera. Yam fer un grup i enfre totes vam decidir fer pedagogia. |
aleshores ens turnavem, jo ja tenia la meua filla, ens turndvem per a vindre
a classe, ens turnavem per a fer freballs. | vam acabar la carrera totes”.
Angels

La construccié d’'un equip de treball “és fonamental” aixi mateixa ho expressa Dora.
Aquesta importancia de tindre un equip amb els que s’entenguen, que treballen bé, que
es respecten i que fins i tot hi hagen vincles de suport i afecte el presenten com a basics,
especialment entre les dones. Com també apareix a les entrevistes mantingudes la
importancia del mestratge dels investigadors/es amb més experiéncia respecte els més
joves, com ara, Carla que en conta que “vaig anar a veure al professor, em va demanar
I'expedient, vaig dir que estava interessada i tal, i vaig fer el master. I vaig demanar
beca. I arran d'este professor ens va ajudar a trobar una beca”. Aquesta idea convergeix

la necessitat de tindre gent jove que vinga a nodrir els equips de treball a la universitat.
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Un relleu necessari d’incorporacié de gent jove que funciona com una cadena, aixi ho
expressa Sara en el segiient fragment:
"Quan la gent comenca a treballar en mi sempre li dic: Mira, aco és una
cadena on hem estat un grup que hem treballat per a fer un projecte que
ara a tu te déna una beca. Ara tu la teua beca fards una tesis i obrirds una
série de portes. Perd moralment estas obligat a obrir portes a altres. Perque
aco és una cadena. Perque si se trenca la cadena? Els fons publics que

hem invertit en tu, el temps que hem invertit en tu, es perd. | la veritat és
que jo ho he aconseguit” Sara

Les retallades en politica cientifica dels darrers anys —que han vingut a agreujar una
precaria situaci6 anterior- han dificultat aquesta entrada de nous investigadors/es. Un
fet que empobreix la generacio de coneixement pero també dificulta la vida quotidiana
dels investigadors/es doncs han de assumir noves i majors responsabilitats en la gestio
de la recerca sense deixar de fer les tasques que feien al comencament de la seua

carrera.

Homes i dones entrevistats ens han parlat d’aquestes relacions de suport, suport d’altra
banda que solen incidir que no es pot donar de manera perllongada que tenen un limit.
En el cas de les dones, a més a més, apareix en algunes entrevistes un element més i és
el fet de incidir en la transcendencia dels vincles que s’estableixen entre dones i que
puguen excedir el grup de treball estricte i esdevenen elements de sororitat important
com el cas de Margarita:

“cuando yo no tenia hijos, los horarios mds malos los cogia yo, para que
aquellas que tuvieran hijos pudieran [...] llevar alos ninos al colegio™

De fet, en alguns casos, no en tots, apareix clarament la necessitat de cercar altres
dones per sentir-se més acompanyades, més escoltades.
“Ells tenen més collegueo...es posen a parlar... i a mi quan sén coses de

gestio, d'organitzacié si que se m'escolta perd quan sén coses de ciéncia
[...] me costa més, me costa més d'imposar-me.” Emiliana

En definitiva, les relacions entre col-legues i també entre amics i amigues de fora de la
universitat apareixen, pero s6n més minoritaries en les narracions que fan les
entrevistades i entrevistats en referir-se a la cobertura de les seues necessitats de

provisio (i recepcio) de cura.
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DEMANDES DE CONCILIACIO | CURA

Hem volgut incloure un apartat per a recopilar algunes de les demandes de canvis i
transformacions que les persones entrevistades ens han fet durant aquest periode
intens de treball de camp. La pregunta formulada ha estat: que creuen que caldria fer a
la universitat per tal de millorar la combinaci6 entre la vida personal, familiar i
professional. En aquest sentit es percep una diferéncia de nou clau entre dones i homes.
L’experiéncia d’enfrontar-te a la gestié de la cura condueix a que les propostes estiguen

més reflexionades i que siguen més clares i més precises.

Les demandes recopilades es poden agrupar en dos grans epigrafs: el reclam de més
temps i la visibilitzaci6 —i reconeixement- de ’'assumpci6 de la cura en els processos

d’avaluaci6 de la carrera académica.

En primer lloc, a les entrevistes realitzades s’observa una constant demanda de
mesures per disposar de més temps a aquelles persones que es troben en moments del
cicle vital i familiar de major dedicaci6 a la cura. En aquest sentit es reclamen permisos
de maternitat més llargs pero també maneres més amigables amb la cura que permeten
organitzar el temps d’una altra manera. Aixi la tria de les assignatures cada curs a partir
de la configuraci6é del POD és una demanda comuna com també la demanda de serveis
de proximitat a la mateixa universitat, és a dir, escoletes a tots els campus per damunt
de qualsevol altra demanda que permeten alhora donar eixides professionals a
egresats/des en Magisteri i poder desenvolupar una mena de laboratori d’innovacio6
educativa (Angels), pero també ludoteques, centres de majors o fins i tot sales de
lactancia (“perque hi havia gent que havia de donar el pit en despatxos compartits”
Ester).

“tengo que pagar a alguien porque hasta las nueve de la noche estoy

dando clase. Algo como una biblioteca donde mi hija pudiera estar. Que

se pudiera ir con su mochila para hacer sus deberes, que hubiera alguien,

hay mil cosas, tener estudiantes de Magisterio, de Psicologia, de
Comunicacién.” Margarita.

També és important respectar i afavorir els periodes en que és el mateix professor/a qui
necessita d’atencio per malalties. I esmorteir en la mesura del possible els obstacles que
apareixen en la reincorporaci6 de les persones després de processos llargs d’abséncia
per raons de malaltia pero també després d’'una baixa maternal.
“va haver una época que a la Unitat d'Igualtat feien molt d’emfasi al
llenguatge no sexista i jo no te dic que no siga important, perd a mi m'és

igual que em diguen professor o professora quan séc¢ la Ultima triant horari,
val”. Ester
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Proposen també poder concentrar forces en un aspecte de la carrera academica pero
que aixo, és clar, no siga un factor de penalitzacio:

“Deixa'm centrar-me més en la part d'investigacié o deixa'm centrar-me

més en la part de docéncia perque és el que a mi m'agrada i si durant uns

anys no arribe a tant damunt no em poses més docencia... perqué si no

arribe a publicar si damunt encara em poses més docéncia no... no és
facilitar la situacié a ningd” Sonia

Es demana també facilitar la possibilitat d’estabilitzar-se en les matéries impartides
doncs aix0 permet una menor inversi6 de temps en preparar-les cada curs:
“Com que fa anys que done les mateixes assignatures doncs es qUestié de
millorar els materials perd no és un canvi radical ni tindre que preparar-me

massa. Totes les setmanes passe un temps per a preparar les classes pero
no és excessiu. Després tinc un temps per a atendre els estudiants.” Angels

“He estat estabilitzat en una serie de projectes i d'assignatures que em
permeten organitzar el meu temps”. Jesus

I en aix0 entra la feina dels PAS i la possibilitat de tindre suport constant en la
burocracia que ens ofega. Igualment en la possibilitat de deslliurar altres tasques a
treballadors/es en moment de pics de produccio.

“Com s'ha arribat a findre una Marie Curie? Doncs una universitat anglesa

qgue dllibera a un dels seus professors de totes les seues obligacions, de

totes, i el posa a redactar un projecte per a la beca. Acd aci és
inimaginable.” Jesus

Unes demandes on és important incloure el criteri del respecte a la diversitat de
situacions i de desitjos i expectatives en com conduir la cura pero també la carrera
académica:

“sempre he pensat que és molt dificil, perquée és dificil poder situar unes

mesures que siguen per a tots, perque a I'hora d'aplicar-les has de findre

molt en compte la situacié real de cada cas, haurien de ser mesures

flexibles o adaptables a les situacions concretes i aixd en una organitzacié
gran com la universitat seria complicat de fer.” (Isabel)

A les entrevistes apareix sovint, sobretot entre les dones, el requeriment que es
visibilitze la cura en els processos d’avaluacio6 de la tasca docent i investigadora i amb
aixd0 amb els processos de reclutament del personal. En aquest sentit en parlen

d’incloure mesures correctives a aquests processos si es tenen fills o si es té que tenir
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cura d’algti. No debades com bé ens ha assenyalat Berta posar-nos a tots al mateix per
a avaluar-nos és desigualtat. Per exemple demanen reduir de cinc a quatre les
publicacions demandades per a reconeixer un sexenni d’investigaci6. També reclamen

que es tinga en compte la feina docent en I’avaluaci6 de la tasca de recerca:

“ser conscientes en la evaluacion. En la evaluacién de todo. El dia que te
tengas que acreditar a titular que se tenga en cuenta que tU has tenido
tres hijos. Igual que se tendria que tener en cuenta cuando se te evalien
tus méritos de investigacién que no es lo mismo ser profesor de universidad
que ser investigador del consejo [CSIC], 30 si es lo mismo?2 jQué va ser lo
mismo! Una persona que se dedica todo su dia a investigar sus 38 o 20
horas a investigar que una persona que se dedica a dar clase también. No
puede ser los mismo. No puede ser que un sexenio se evalle igual a un
profesor de universidad que a un investigador del consejo, pues se evalla
igual. Eso también es injusto. Tu no compites en igualdad de
oportunidades. Ni en tiempo ni en competencia de verdad, se utilizan
criterios sesgados.” Elvira.

En aquest sentit en parlen de ’esgotament que suposa per a les professores, sobretot
aquelles amb una carrera més llarga, les quotes de paritat incloses en les normes

universitaries. Tot i aixi no volen rebutjar-hi, almenys de moment.

“Me molestan las medidas [las cuotas], me molestan como ir al dentista,
pero creo gue es muy bueno ir al dentista. Yo creo que si que hay que
hacer cosas. [...] Y si se corrige una dentadura con una ortodoncia, esto
también se ha de corregir.” Elvira

El cert és que hi ha que cercar elements de suport generals, que la necessitat d’incloure

aquestes mesures vagen més enlla del merament epidermic, discursiu:

“5TU te has molestado en ir a la Aneca a pedir que las mujeres que han
tenido hijos tengan una baremacion diferente? zLo has hecho? zNo?2
Cuando lo hagas nos volvemos a sentar. 3TU has dado fres puntos a
mujeres que en los Ultimos cinco anos hayan tenido hijos, para proyectos,
para estancias, para becas...2 No, pues hasta que no lo hagas no nos
volvemos a sentar.” Berta
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4. CONCLUSIONS: REPENSAR LA UNIVERSITAT DES DE LA CURA

L’objectiu d’aquest treball que ara finalitzem ha estat repensar la nostra universitat des
d’una perspectiva poc conreada: les necessitats de cura i com aquestes s’integren en les
dinamiques quotidianes del treball realitzat a la Universitat de Valéncia, ja siga la gesti6
administrativa, ja siga el treball academic. El proposit ha estat posar al centre la cura, o
si més no, atorgant-li més valor i visibilitzaci6. Ho hem intentat fer des d’'un punt de
vista quantitatiu a partir de la recopilacié de dades existents a la mateixa institucio i,
també, des d’un punt de vista qualitatiu a través d’entrevistes realitzades a les nostres
companyes i companys per tal de poder desvetllar les maneres en com les necessitats
d’atendre la cura que hi tenim al llarg de la nostra vida es combinen (o s’entrebanquen)

amb les dinamiques de treball institucionalitzades a la universitat.

En les entrevistes s’aprecia com la cura és un element central en la vida de les persones
i les entrevistes ho fan constantment pales, especialment en el cas de les dones. Una
cura que s’ha d’entendre de manera complexa, diversa i present al llarg de tota la nostra
vida. Una cura que seguint a Pérez Orozco (2006) s’entén com “la gestio i el
manteniment quotidia de la vida i de la salut, la necessitat més basica i diaria que
permet la sostenibilitat de la vida”, tant en la seua dimensié material com immaterial o

emocional.

En els discursos de les persones entrevistades percebem, d'una banda, el ritme de vida
vertiginds d’aquells que tenen que proveir de cura a altres persones, basicament infants
i majors. Aquest ritme, pero, esta molt matisat depenent de la composicié familiar, com
ara el nombre de criatures, I’estat de salut i la disposici6 de col-laboraci6 dels membres
de la familia i la disponibilitat de xarxa familiar, com ara I’ajuda de les iaies com a
cuidadores pot permetre arribar a cobrir necessitats de cura que no es podria d’'una

altra manera, a no ser que es contracte.

En primer lloc, creiem que és pertinent ressaltar la capacitat que esta demostrant la
Universitat de Valéncia per a incorporar petits elements de canvi que resulten
fonamentals per a millorar la vida del seu Personal d’Administraci6 i Serveis i que
contribueixen a una millor gestié de la vida personal i familiar amb la laboral. Tot i els
exits assolits en aquesta linia, hi ha, tal i com ens han assenyalat els nostres
entrevistats, marge per a la millora i per a la inclusi6 de noves mesures. En el cas del

PAS, les dades analitzades, ens permeten afirmar que seria convenient emfatitzar més



les mesures de conciliaci6 per a la cura de gent gran perque és la linia de les politiques

de conciliacioé que més s’utilitza en aquest col-lectiu.

D’altra banda, quan preguntem a les persones que treballen com a Personal Docent i
Investigador per les seues estrategies, practiques i decisions sobre la combinaci6 de la
vida personal, familiar i professional hi ha un element comu que és I'esforc. Aquesta
combinaci6 és viscuda com a un esforc continu, de sacrificis i rentincies. La carrera
académica i investigadora és una carrera d’obstacles, que van superant-se, pero en els
que cal fer un bon entrenament i estar sempre en preparacio. En el cas del PDI I'analisi
de les dades dibuixen trajectories matisades pel génere, com per exemple, la rapidesa
de la trajectoria que és més clara en els homes que en les dones, especialment en

I'arribada a la categoria academica més alta.

Les renuncies en la vida professional semblen manifestar-se més en les converses amb
les dones. La marca de genere no s’ha eliminat i produeix desigualtats internes a ’hora
de seguir en el cami académic. Cal reflexionar sobre la nostra instituci6 partint de la

idea de poder entendre’s com a una “gendered institution” (Acker, 1992).

Les rigideses que es troben en gestid i investigaci6 els fa percebre a les persones
entrevistades que no poden deixar d’estar presents, inclis en moments justificats de
permisos de maternitat o de malalties. Aquesta rigidesa viscuda produeix malestar,
estratégies i col-laboracions informals i també rentdncies en la gesti6. Son rigideses i
solucions parcials invisibles que la instituci6 hauria de coneixer per tal d’intervindre
per millorar-les. Segurament, caldria perfilar i transmetre millor per part de la
institucioé el que comporta fer-se professora o professor universitari, és a dir, millorar
els processos d’'informaci6 al seu personal docent i investigador per tal de contribuir a

reduir la incertesa a I’'hora d’emprendre la trajectoria academica.

La conciliacié de la vida familiar és dificil amb l'aspiracié d’'una carrera academica i
cientifica d’exit, allo que podem entendre com a una carrera considerada, segons la
terminologia dominant, amb investigaci6 d’'impacte i d’excel-léncia. Tanmateix, no hi
trobem quan ho hem preguntat explicitament una definicié o una comprensié clara i
consensuada sobre que significa 1’excel-léncia universitaria, pero si es detecta una

vinculacio6 entre excel-léncia i competitivitat.

El nostre proposit inicial de desvetllar les dinamiques complexes i sovint
contradictories en que la cura es sobreposa al treball remunerat a la nostra universitat
el considerem assolit. Les paraules dels nostres entrevistats i entrevistades han

contribuit fermament a aquesta intenci6. No ha passat el mateix amb la perspectiva



quantitativa, doncs cal remirar la universitat en termes de cura i per a d’aixo
necessitem la recopilacié de nova informacio, pero també la gestié de les dades d’'una
altra manera, tenint en compte que les persones que hi treballem a la universitat no
som unidimensionals, sin6 que hi som ciutadanes i ciutadans que, entre altres coses,
tenim responsabilitats de cura que atendre (o que requerim que se’ns cuide). La nostra
opci6 en aquest sentit ha estat fer una proposta de nous indicadors quantitatius
(apartats 2.2. i 2.4.), alguns d’aquests factibles amb la informacié que es recullen a la
universitat, i que hem anomenat com a indicadors possibles, d’altres requereixen noves
preguntes, per aixo els hem anomenat com a indicadors desitjables. Esperem que
aquesta proposta hi siga d’utilitat per a conéixer millor i tindre més en compte des de la

institucio la combinaci6 de la vida personal, familiar i professional que portem a terme.
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ANNEXOS

Taula 1. Entrevistes realitzades al PDI. Caracteristiques sociodemografiques'”

Grau
Nom Sexe Edat | Categoria | Estat civil responsabilitats

cura
1 Sonia Dona | 42 CD Cohabitant | Moderada
2 | Elvira Dona | 56 CuU Cohabitant | Feble
3 | Emiliana Dona | 47 Cu Casada Elevada
4 | Marc Home | 48 TU Casat Moderada
5 | Angels Dona | 60 TU Casada Elevada
6 | Jesus Home | 41 CD Solter Feble
7 | Dora Dona | 48 TU Casadq, Moderada
8 | Paco Home | 53 CuU Casat Moderada
9 | Margarita | Dona | 50 Cu Divorciada | Elevada
10 | Rafael Home | 50 TU Casat Moderada
11 | Ester Dona | 45 CD Cohabitant | Moderada
12 | Isabel Dona | 60 TEU Casada Feble
13 Jose, Home | 44 AD Casat Feble

Maria

14 | Teresa Dona | 54 Cu Casada Feble
15 | Manel Home | 39 TU Casat Feble
16 | Luis Home | 42 TU Casat Moderada
17 | Sara Dona | 45 CuU Casada Moderada
18 | Manuel Home | 69 TU Casat Feble
19 | Olga Dona | 36 CDi Parella Moderada
20 | Ignasi Home | 30 AD Solter Feble
21 | Elsa Dona | 46 CD Casada Elevada
22 | Eloy Home | 43 TU Casat Moderada
23 | Alicia Dona | 43 CDi Divorciada Elevada
24 | Miguel Home | 38 AD Solter Feble
25 | Carla Dona | 34 AD Casada Feble
26 | Ivan Home | 43 CD Casat Feble
27 | Emma Dona | 52 CDi Separada Elevada
28 | Erika Dona | 53 AD Casada Moderada
29 | Jaume Home | 52 CDi Casat Feble
30 | Maria Dona | 37 AD Cohabitant | Moderada
31 | Berta Dona | 50 TU Cohabitant | Elevada

17 Amb la intencié de poder comprendre els discursos dels entrevistats respecte a la gesti6 de la
cura i la carrera professional sense possibilitat la identificaci6 de les nostres entrevistades i
entrevistats hem tractat de fer una gradacié de la situaci6 familiar respecte la cura. En aquest
sentit hem establert tres nivells:

Feble: viu amb o sense parella pero no té cap responsabilitat actual en termes de cura.
Moderada: viu en una familia biparental i amb responsabilitats de cura d’ascendents i/o
descendents

Elevada: les seues responsabilitats de cura son acusades bé pel tipus de convivencia familiar
(monoparental, 3 o més fills/es) bé perque els membres de la seua familia (especialment els
fills/es) o els mateixos entrevistats tenen algun grau de discapacitat.



Taula 2. Entrevistes realitzades al PAS. Caracteristiques sociodemografiques

Grau
Nom Sexe | Grup | Edat Estat civil responsabilitats
cura
1 Elena Dona | B 42 Casada Moderada
2 | Gemma Dona | A 39 Casada Moderada
3 | Emilia Dona | B 47 Divorciada Elevada
4 | Jésica Dona | B 33 Divorciada Elevada
5 | Eva Dona | A 36 Casada Moderada
6 | Isabel Dona | C 42 Casada Moderada
7 | Marta Dona | C 39 Casada Moderada
8 | Blai Home | A 55 Casat Moderat
9 | Juan Miguel | Home | D 52 Solter Feble
10 | Albert Home | B 54 Casat Elevada
11 | Carles Home | C 52 Solter Feble
12 | Javier Home | C 47 Cohabitant Feble
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ANALISI DAFO EIX 1. PERSONES DEL Il PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

CONCILIACIO

DEBILITATS

Absencia de Model integral per a tota la comunitat universitaria
(PAS, PDI, Estudiantat)

Abséncia de normatives internes que continguen mesures concretes
en mateéria de conciliacié i coresponsabilitat

Resisténcies internes

Carencia d’indicadors de conciliacié per a obtenir informacié
sistematitzada (incloent I'estudiantat)

Escassa sensibilitat institucional (especialment en Estudiants)

Difusié inexistent de drets de conciliacid6 entre el personal i
I’estudiantat

Dispersio geografica dels campus

Estancies del PDI (i també del PAS) com a font de desigualtat (de dins
i fora UV)

Falta de reconeixement a I'esfor¢ docent per adaptar tutories a les
necessitats de conciliacio de I’estudiantat

FORTALESES

Els Estatuts de la UV avalen explicitament les politiques de conciliacié
(Art. 241 bis)

Bona predisposicié del nou equip rectoral en la mateéria
Bona predisposicid institucional a I'atencid a problemes personals

Capital huma i capital estructural: Unitat d’lgualtat, IUED, Catedra
d’Economia Feminista, aixi com estudiantat format i participatiu en
associacionisme universitari

La Nau de les xiquetes i dels xiquets (encara que sols en part de
I’estiu), la Nau Jove i les activitats ofertades al Jardi Botanic en altres
periodes vacacionals

Bones infraestructures UV



ANALISI DAFO EIX 1. PERSONES DEL Il PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

AMENACES

No disposar de banc de bones practiques del SUE

Insuficient finangcament universitari que permeta atendre aquesta
tematica

Persisténcia de la divisid sexual del treball

Sistema androcentric d’avaluacié continua del PDI en la seua carrera
professional

Crisi del model d’Estat de Benestar. Insuficiencies de la Llei de
Dependencia

Inexistencia de coordinacié entre les AAPP autonomiques, locals i
institucionals per a diagnosticar les infraestructures necessaries per
abordar la conciliacio i la coresponsabilitat amb mitjans publics

Precarietat dels drets de conciliacié del Personal investigador en
formacié FPU

OPORTUNITATS

Traslladar normativa avantatjosa a I'ambit intern UV

Aprofitament de les noves tecnologies per a incorporar teletreball i
docencia on-line

Bona predisposicid6 de la GVA per a impulsar escoles infantils i
recursos per a dependéncia.

Predisposicidé a col-laborar de la GVA, que pot afavorir I'adaptacié de
mesures del Pla d’lgualtat de I’Administracié de la GVA per a la UV
(Benchmarking)

Existencia d’organitzacions feministes i de homes per la igualtat
treballant activament en matéria de coresponsabilitat



ANALISI DAFO EIX 1. PERSONES DEL Il PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

FORMACIO EN IGUALTAT

DEBILITATS FORTALESES

Sense requisits de formacié en igualtat en RLT plantilla UV . ., .
Oferta potent de cursos en igualtat en formacié continua (4)

Insuficient oferta formativa en relacié amb la grandaria de la plantilla

Escassa formacid per a la transversalitzacié de la PG Disposem .d S G HleliE Aol Espanya (IAGI) per a
transversalitzar génere en la investigacio

En el cas del PAS, falta més oferta formativa en hores de treball.

En el cas del PDI, falten incentius per a la formacio.

Carencia de dades sobre alumnat i professorat del SFP desagregades
per sexe i edat

AMENACES OPORTUNITATS

Retardaments i insuficiencia de fons en la formacié continua Predisposicié favorable GVA per a incorporar exigéncies formatives
en igualtat (AVAP)



ANALISI DAFO EIX 1. PERSONES DEL Il PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

ACCES | CARRERA

DEBILITATS

Carencia d’accions positives per a incrementar preséncia de dones en
plantilla i/o escales

Inexisténcia d’Informes d’impacte per sectors de I’Administracid
Falten continguts en igualtat en I'accés (PAS, PDI titular i contractat)

Abséncia de mesures per a la proteccié de la maternitat en I'accés i
en la promocié

El ritme de produccid cientifica exigida és incompatible amb Ia
crianca i la cura de majors a carrec

Les borses de treball manquen de mesures de proteccid de la
maternitat o les responsabilitats familiars

AMENACES

Legislacié restrictiva perdO no correccid

discriminacions)

(garanteix paritat

Criteris d’avaluacid de I’ANECA: Discriminacié de les dones que
poden no tindre avaluat els mérits en igualtat amb els homes, si
estan gaudint d’un permis de maternitat en el moment de publicacié
d’un article cientific.

FORTALESES

Les convocatories respecten la paritat i/o equilibri en els seus organs
de seleccié

Es realitzen informes d’impacte per Escales

Els temaris de les oposicions de PAS tenen continguts en igualtat
(encara que insuficients)

Millora de la proporcié de dones per escales (28% catedratiques,
pero no en sectors masculinitzats)

Estudi pioner en bretxa salarial UV

OPORTUNITATS

La major exigencia en quantitat i qualitat d’informes d’impacte pot
ajudar a identificar problematiques a corregir



ANALISI DAFO EIX 1. PERSONES DEL Il PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

VIOLENCIA DE GENERE

DEBILITATS

Donada la grandaria de la UV, que no haja denuncies via protocol, fa
sospitar I'existéncia de casos amagats, de la invisibilitat de la violéncia de
génere a I’entorn universitari

Escassa capacitat financera per a establir campanyes efectives de
sensibilitzacid contra la VG afegint les noves formes de violéncia

Abséncia de punts violeta que visibilitzen el suport institucional contra la
VG

Poca coordinacié en materia d’assetjament

Inexisténcia de convenis de col-laboracié que garantisquen la resposta
assistencial adrecada a les dones UV (i, si és el cas, als seus fils i filles) que
sofrisquen violéncia de genere, reforgant I'atencié integral i personalitzada

No hi ha eines de mobilitat interna i pocs convenis de mobilitat externs

No hi ha suport normatiu per a la via informal ni mesures cautelars
suficients

Manca d’eines de resposta en cas de denuncies a les persones que han
d’atendre-las

AMENACES

Poca sensibilitat d’organs judicials per a adoptar mesures cautelars
suficients

FORTALESES

Codi de conducta i Bones Practiques en materia d’lgualtat de Genere

Molt avancat el nou Protocol (que incloura via informal i incorpora a
Estudiants)

Bona implicacié institucional quan es produeixen casos

OPORTUNITATS

Les derivades del pacte valencia front les agressions masclistes

Infraestructures autonomiques i municipals de suport contra la VG



ANALISI DAFO EIX 1. PERSONES DEL Il PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

PREVENCIO RISCOS LABORALS

DEBILITATS

El Pla de Prevencid i el Mapa de Riscos Laborals de la UV, no
incorpora la perspectiva de genere en la prevencio de riscos laborals.
Falta de formacid en génere de professionals de la salut a la UV

No hi ha continguts de formacié en igualtat i contra la Violéncia de
génere en l'accés i els plans de formacid.

No s’han identificat llocs de treball amb perill en cas d’embaras.
Abséncia de campanyes especifiques adrecades a salut i dona

Els espais universitaris no tenen en compte les necessitats de les
dones

AMENACES

Escas financament per a posar en marxa campanyes de salut
ambicioses

FORTALESES

Existencia d’un estudi sobre els riscos psicosocials (estrés, depressio,
ansietat, assetjament...) que posa de manifest que el sobreesforg
derivat de tractar de conciliar vida familiar i estudiantil sense
recursos i estructures de suport, perjudica especialment a les dones,
generant sinérgies negatives, dificultats en la promocié professional i
major predisposicié al «burnout»

Predisposicié favorable del Servei de Prevencié per a incorporar la PG

OPORTUNITATS

L'increment de la cultura de medicina diferencial que ajudara a no
reproduir biaixos de genere.



ANALISI DAFO EIX 2. PROCESSOS CLAU EN LA UNIVERSITAT DEL Ill PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

DOCENCIA

DEBILITATS

Escassa difusié de I'assignatura “Relacions de Génere” amb escassa
implicacid institucional per a donar-la a conéixer i promoure-la.

Moltes titulacions mantenen desequilibris de genere: molt

feminitzades o masculinitzades

Titulacions amb requeriments evidents amb perspectiva de génere
gue no la integren, especialment: Magisteri, Master de Secundaria,
titulacions de I’area de Salut i CC. Socials.

No disposar de dades quantitatives i qualitatives per mesurar el grau
d’incorporacié de la perspectiva de génere en les titulacions

Escassa formacio adrecada al PDI en mateéria d’igualtat, davant la VG i
micromasclismes i per a [l'adquisici6 de competéencies per a
incorporar la perspectiva de génere en la seua docencia

Escassa percepcid de la desigualtat en I'alumnat

Escassa sensibilitat de I'alumnat per exigir la PG en els estudis (també
en nivells preuniversitaris)

FORTALESES

Disposar de I'oferta de I'assignatura “Relacions de Génere”
Xarxa d’Innovacio per incorporar perspectiva de génere de I'lUED

Disposar del Master de Genere i Politiques d’lgualtat i del Master en
Dret i Violéncia de Geénere, aixi com un programa de Doctorat

Existeix formacid en igualtat en el pla d’acollida del professorat
novell tot i que insuficient

Disposar del Premi Olga Quifiones per a TFG i TFM i altres premis i
concursos als centres de la nostra UV



ANALISI DAFO EIX 2. PROCESSOS CLAU EN LA UNIVERSITAT DEL Ill PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

AMENACES OPORTUNITATS
Dificultat per corregir el grau de masculinitzacié o feminitzacié dels Predisposicio del Govern valencia de requeriment de genere en
ensenyaments alguns estudis (Pla director de coeducacid)
Normalitzacid de cert grau de desigualtat i violéncies masclistes Experiéncies de Couter-Spaces (“solo chicas” en Suécia i USA)

Disposar de les Guies de la Xarxa Vives sobre la incorporacié de la
perspectiva de genere

Premi Presen Saez dels instituts universitaris

Creixent sensibilitat social en torn a la igualtat



ANALISI DAFO EIX 2. PROCESSOS CLAU EN LA UNIVERSITAT DEL Ill PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

INVESTIGACIO

DEBILITATS

Poca visibilitzacié de les dones com a subjecte i objecte de la recerca
i poca formacié per a incorporar la PG a projectes

Perill de banalitzacié a I’hora d’incorporar la PG a la investigacid

Carencia de mesurament del grau de perspectiva de genere en la
recerca

Pocs incentius a la recerca en génere en les ajudes propies de la UV
Barems d’investigacié sense PG

No existeix cap mesura de la pérdua del talent femeni un cop
egressades

Escassa transparéncia i informacié per poder mesurar la gestié als
organs relacionats amb la seleccié de personal, conformacio d’equips
d’investigacid i comissions assessores.

AMENACES

Escas finangament de la recerca

Risc de perdua d’'importancia del genere al IX Programa Marc de la
UE front a altres gliestions: fronteres, seguretat, excel-léncia...

FORTALESES

Disposem d’un curs pioner a nivell estatal (IAGI) per transversalitzar
génere en la investigacié

Existéncia de I'Institut Universitari d’Estudis de la Dona, pioner a
I’Estat i de la Catedra d’Economia Feminista, de nova creaci6

Disposar del Premi Olga Quifiones per a TD i d’altres premis per a TD
en col-laboracié interuniversitaria (Presen Saenz)

Predisposicié favorable d’OTRI i OPER per afavorir la PG en projectes
nacionals i europeus

La UV té signat el segell de qualitat en recursos humans HRS4R

Beques i convenis de cooperacio per a dones que cursen estudis de
genere

OPORTUNITATS

Predisposicié del Govern valencia per a
afavoridores de la IAGI

implementar accions

Existéncia de normatives europees, estatals i autonomiques que
promouen la IAGI

L’existencia de moltes dones amb merits suficients

reconeixement

per a



ANALISI DAFO EIX 2. PROCESSOS CLAU EN LA UNIVERSITAT DEL Ill PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

INNOVACIO | TRANSFERENCIA

DEBILITATS

No es tenen en compte els impactes diferencials de génere en les
innovacions

Falta de suport a les dones per a la creacid de start-up o iniciatives
semblants.

Poca activitat de les dones inventores expressada en patents [Dades de
OEPM (1968-2008), 4% patents presentades per dones, front al 45% per

homes, sent la resta empreses u organismes oficials] i en creacié de spin-of.

Escassa oferta formativa en génere adrecada al personal de la OTRI

AMENACES

Escas financament bancari a dones emprenedores (menor que en homes)
No hi ha formacié en génere al sector empresarial i de transferencia
tecnologica

Els mitjans de comunicacié i la cultura empresarial son patriarcals

No s’identifiquen els problemes de les dones per a transferir i innovar (no
es tenen en compte les seues necessitats)

FORTALESES

Presencia creixent d’activitats de difusié (conferencies, debats, etc.)
relacionades amb la igualtat i adrecades a un public general

Disposar de la catedra d’Economia Feminista, amb voluntat de divulgacié i
dialeg amb la societat

La UV no es percep a si mateixa com a Centre promotor de tecnologia
Disposar d’'una Unitat universitaria afavoridora de I'ocupacio i
I'emprenedoria

OPORTUNITATS
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GOVERNANCA

DEBILITATS

Encara no s’ha aconseguit mesurar I’equilibri en la participacid de les dones
a totes les activitats universitaries

Poc protagonisme de les dones en la participacié estudiantil

Escassa participacié de les dones en organs de govern universitaris i del
paper que exerceixen en aquests

Les normatives universitaries no incorporen suficients mesures per a
garantir un accés, permanencia i carrera professional igualitaries

Les normatives universitaries no incorporen habitualment la PG

Dificultat per a visualitzar el finangcament destinat a politiques d’igualtat
especifiques

Manca de PG als pressupostos i a qualsevol altra normativa

No tota la normativa respecta I’Gs igualitari del llenguatge

Normativa que dificulta la composicié paritaria dels organs de govern
Desconeixem el compromis de les empreses que contracten amb la UV.

Manca de mesures per impedir que empreses amb contractes de serveis no
respecten les politiques d’igualtat

FORTALESES

Dotacié en els ultims 8 anys de 63,000 euros per a ajudes a la realitzacio
d’activitats a estudiantat en mateéria d’igualtat

Comptar amb un codi de conducta i bones practiques en matéria d’igualtat
de génere

Comptar amb un protocol que inclou una via informal de resolucié de
conflictes

Programes electorals amb incorporacié de mesures d’igualtat

Disposar d’una de les primeres dones rectores de les Universitats
espanyoles

Comptar amb la Comissio de Politiques Igualtat de la UV i Comissions
d’lgualtat en els centres

Comptar amb I'Institut Universitari d’Estudis de la Dona

Bon resultat de la politica d’Impulsar, proposar i recolzar el nomenament
de dones i académiques rellevants com a DHC i Medalles (encara que
millorable: lligons inaugurals i laudatios, aixi com el nomenament d'espais
de la UV)
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Escassa incorporacié de normativa legal en matéria de conciliacio i
participacié en les normatives internes de la UV

Per a garantir la paritat, es genera una sobrecarrega de treball de les dones
en comissions que repercuteix negativament en la seva produccid

cientifica.

Escassa infraestructura institucional per actuar davant la violéncia de
génere i I'assetjament sexual

Absencia de plans o accions de millora en materia d’igualtat als Centres

No hi ha mesures que garantisquen que les activitats universitaries
representatives respecten els horaris de conciliacio de pares i mares

Les fundacions universitaries i altres organismes no incorporen activitats
d’igualtat i tampoc es pot mesurar la participacié de dones

Poca difusio institucional de

No esta prou articulat el teixit i la coordinacié entre les Comissions
d’igualtat i la unitat d’igualtat, per tal de garantir el mainstreaming

Falta informacio qualitativa de les funcions de les dones en els organs de
govern

No hi ha normativa que obligue a una minima formacid en igualtat per ala
promocié professional en la carrera acadéemica
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AMENACES

Legislacié que dificulta la composicid paritaria dels organs de govern

OPORTUNITATS

Enfortir els lligams amb I'administracié autonomica i local

la Llei de procediment administratiu 39/2015 i la reforma de la Llei
d'lgualtat 9/2003 de la Comunitat Valenciana, contemplen els informes
d’impacte en les AAPP

Trobades de les Unitats d'lgualtat de les Universitats publiques espanyoles,
aixi com a nivell de la Xarxa Vives d’Universitats i a nivell autonomic.



ANALISI DAFO EIX 3. GOVERNANGA | OBSERVATORI DE LA IGUALTAT DEL Ill PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

OBSERVATORI DE LA IGUALTAT

DEBILITATS

Dificultat per mantenir actualitzat I'observatori i caréncies per a mesurar
I’equilibri en tots els aspectes:

Plantilla, activitats docents, investigadores, innovadores, culturals,
participacié, Governanca, conciliacid i coresponsabilitat, prevencio...

Dificultat de mesura de les dones en els instituts d’investigacio

Manca de perspectiva de genere als informes de I'OPAL per mesurar
I'ocupabilitat de les egressades

Dificultat de mesurament de la composicié de dones i homes en tot tipus
d’actes universitaris

Dificultats en la mesura dels organs de govern desagregada per sexe

AMENACES

FORTALESES

En el Recull de Dades Estadistiques tenen el 90% de les dades desagregades
per sexe

Disposar d’un Observatori d’lgualtat a la UV (encara que pot visible i
actualitzat)

OPORTUNITATS

Consolidacié de sistemes d’indicadors en altres universitats

Traslladar la normativa de dades desagregades per sexe a la institucio
universitaria



ANALISI DAFO EIX 4. CULTURA DE LA IGUALTAT DEL Ill PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

CULTURA DE LA IGUALTAT

DEBILITATS

Escas coneixement de I'existéncia del Pla d’lgualtat
Poca normativa per evitar I'Us sexista del llenguatge
Manca de guies d’Us de llenguatge no sexista en altres llenglies

Baixa sensibilitat per a incorporar el llenguatge no sexista, insuficient
aplicacié de les guies en xarxes i en mitjans de comunicacié de la UV i
incorrecta utilitzacié del masculi genéric com a inclusiu

No disposar de finangament suficient per convocar premis que reconeguen
I'impuls i la promocié de la igualtat o contra la VG

Escassa incorporacié de la perspectiva de génere en la gestid universitaria
(C. 1. Gandia, S. Prevencid, S. Extensio, Cooperacid al Desenvolupament,
Palau de Cerverd, Col-legi Major Rector Peset, Vic. Projeccid Territorial i
Societat)

Baixa participacié de I'estudiantat en accions d’igualtat

Baix nivell de cobertura per a sol-licituds d’ajudes per a accions d’igualtat
realitzades per PAS i PDI

Escas coneixement del feminisme en el si de la Universitat
Poca visibilitzacié de les publicacions de dones

Poca transparéncia i criteris antiquats en la designacio del professorat que
realitza les llions magistrals d’inici de curs sense garantia de paritat

Poca preséncia a les seus universitaries d’Ontinyent i Gandia

Falta estabilitzar I’oferta cultural amb perspectiva de génere

FORTALESES

Comptar amb dues Guies de llenguatge no sexista per al castella i valencia

Institucionalitzats el actes al voltant del 8 de marg i del 25 de novembre aixi
com dels dies 23 i 28 setembre (Drets sexuals i Reproductius, Tracta)

Consolidada a la UV una programacio cultural en igualtat

Acte consolidat per reconeixer les dones pioneres o amb merits en mateéria
d’igualtat en la UV

Consolidada la programaciod de la Setmana per la Igualtat amb 8 edicions
consecutives

Campanyes de sensibilitzacid en diverses matéries relacionades amb la
igualtat i contra la VG

Comptar amb web propia, canal YouTube, Facebook i Twitter aixi com I'Us
de blocs per a campanyes especifiques

Incorporacié de la perspectiva de genere en el voluntariat universitari

Bon nivell de sensibilitzacié en materia d’igualtat de les estructures de la
comunicacio de la UV: Gabinet de premsa general i periodistes
especialitzades en arees tematiques diverses: cultura, investigacio,
divulgacid cientifica...), Unitat de web i marqueting, revista Métode, PUV...

Sessions d’acollida a I'Estudiantat (“Benvinguda a la igualtat”)



ANALISI DAFO EIX 4. CULTURA DE LA IGUALTAT DEL Ill PLA D’ IGUALTAT DE LA UV

Escas reconeixement a les impulsores de la igualtat en la Universitat
Poca paritat en la designacié del professorat emerit

Insuficient visibilitzacié de les dones en la denominacid d'espais
universitaris

Poc control de la preséncia equilibrada de dones i homes al web de la UV
Insuficient coneixement de la Unitat d’lgualtat i dels serveis que presta
Escassa preséncia com a Unitat d’lgualtat a la premsa

No es té suficientment en compte a la Universitat la interseccid de
desigualtats en dones

No comptem en la Unitat d’lgualtat amb compte d’Instagram
Risc de caure en el miratge de la igualtat, també a la UV

No tenim prou dones expertes en la “Guia d’experts” amb que compta el
Gabinet de premsa. Dificultat de poder comptar amb dones academiques
rellevants que es consideren expertes i legitimades com a conseqiiéncia de
la falta d’apoderament femeni.

AMENACES

Menyspreu a les publicacions realitzades per dones

OPORTUNITATS

Context social adient perque les propostes feministes penetren i calen






El document diagndstic ha posat en relleu que, en general, es mantenen
moltes de les diferencies entre perfils d'homes i dones en la carrera
academica, estudiantil, investigadora o de gestidé en les universitats que
procedeixen de desigualtats de cardacter estructural i en les quals caldria
pensar que les universitats tenen poc o cap marge de maniobra. Tanmateix, a
partir d'evidenciar el poc pes que tenen les professores en les categories més
altes de la carrera academica, com ara el de catedratica (constfitueixen un
28% del total del cos de catedres en la UV i un 21% en mitjana estatal), les
universitats hem tingut la possibilitat de posar en marxa mesures d'accid
positiva per a superar les barreres fradicionalment denominades “sostres de
vidre” i afavorir que homes i dones tinguen unes condicions de partida més
igualades que puguen permetre una progressid professional equiparable.

Un altre exemple poden ser les actuacions engegades en col{aboracié amb
els instituts d'educacié secundaria (IES) per a afavorir I'atraccié de talent
femeni a les drees de Ciencies, Tecnologia, Enginyeria i Matematiques (STEM
en el seu acronim angles). Resulta evident que l'eleccid de fitulacid ve
fortament condicionada per factors estructurals que associen a les dones amb
les arees d'educacid i cura i les allunya de les titulacions vinculades a les
ciencies bdsiques i tecniques. Pero si la universitat, a partir de constatar el
desequilibri en la matricula, realitza accions especifiques, pot aconseguir
avangar cap a un major equilibri.

En la mateixa linia, perd en un altre ambit diferent, el present document
diagnostic  (vegeu l'apartat corresponent a [I'Estudi sobre conciliacid i
coresponsabilitat) ha permes aflorar una problematica que en la universitat
guedava oculta sota una aparent situacié d'igualtat, garantida per trobar-nos
en un entorn funcionarial d'universitat publica: la quasi inexistent responsabilitat
compartida en l'esfera de les cures familiars, que necessariament cal abordar
en el cami a la consecucié de la igualtat.

Com a resum del document diagnodstic, a partir dels diferents instruments
utilitzats per a l'elaboracié del lll Pla d'lgualtat de la Universitat de Valencia,
podem establi, com a punts fonamentals que requereixen actuacions
planificades a contemplar en aquest Pla, els segUents:

- La conciliacié i coresponsabilitat, ja que tant I'estudi de bretxa com
l'especific de conciliacid, constaten que cures i responsabilitats familiars
constitueixen un dels principals elements de desigualtat en diversos
fronts: salaris, condicions de treball, de promocid i carrera, etc.



També es despren de l'estudi diagnostic la necessitat d'aprofundir i
estendre la formacié en igualtat i contra la violencia masclista,
prioritzant la formacié d'agents clau per a la consecucié de la igualtat i
per a la lluita contra les violencies cap a les dones.

Es necessita acostar l'estructura i recursos en matéria de violéncies
masclistes als centres universitaris a fi de facilitar el seu visibilitzacio.

Resulta necessari realifzar accions que permeten incorporar la
perspectiva de génere a les diverses titulacions universitaries, en el grau i
amb la intensitat que cada titulacid requerisca.

Incrementar l'esforc formatiu per a aconseguir la incorporacid de
I'Andlisi de génere a la recerca cientifica, aconseguint aixi una major
qualitat investigadora i una font significativa d'innovacio.

Visibilitzar els mérits de les dones en docéncia i recerca a fravés de
premis, reconeixements, DHC, etc.

Incentivar el lideratge de les dones en tots els dmbits (docencia, recerca
i gestio, aixi com la emprenedoria i la innovacio).

Persistir en les politiques d'aquesta Universitat orientades a aconseguir la
paritat en els drgans de presa de decisions.

Garantir que tota la informacié relacionada amb persones garantisca la
seua desagregacié per sexes, de manera que es facilite el seguiment i
mesura de resultats en materia d'igualtat.

Consolidar la marca de la Universitat de Valéencia com a institucid
igualitaria.

Obviament hi ha més marcs d'actuacié. Els objectius politics i els
continguts del Pla determinaran el mapa complet d'actuacions per a
aconseguir, de manera creixent, la igualtat que necessita la nostra
institucid, que reclama la nostra comunitat universitaria, i que espera de
la Universitat la societat en el seu conjunt.

Valencia, desembre de 2018






Atés que durant el procés d'elaboracié del Il Pla d'lgualtat s'ha produit la
convalidacio del Reial decret-llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per
a la garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en la
feina i 'ocupacid, mitjancant el qual s'estableixen les matéries que, com a
minim, ha d'abastar el diagnostic que precedeix als plans d'igualtat, a
continuacié es presenta un resum dels resultats obtinguts en cadascuna
d'aquestes arees a partir d'aquest document diagnostic :

En aquests aspectes, abordats tant en el “Diagnodstic de situacié de les dones i
els homes a la Universitat de Valéencia” com en I’ “Estudi sobre conciliacio
personal, familiar i professional de les persones que treballen a la UV”, resulta
evident la milora experimentada al llarg dels Ultims anys. Tots aquests
processos es realitzen mitjangant tribunals paritaris, amb métodes que prevalen
el mérit i la capacitat i que, una vegada finalitzats, generen els corresponents
informes d'impacte de génere. Pel que fa, tant al PDI com al PAS, la captacio
per mitja de processos de seleccid i contractacio és bastant equilibrada en el
PDI, encara que en PAS persisteix un cert grau de feminitzacié que, no obstant
aixo, s'esta corregint lentament en els ultims anys (vegeu els dos documents
diagnostics abans assenyalats).

La distribucié del personal en les diferents categories professionals és un
indicador molt pertinent a I’hora d’avaluar el grau de desigualtat existent en
una institucié com la universitaria. S’ha analitzat la informacié tant del PAS com
del PDI als tres informes que componen aquest estudi Diagnostic.

En el col-lectiu del PDI s’estudia la distribuci6 per sexe i la bretxa salarial de les
diferents categories: Professorat Associat, Ajudant/a Doctor/a, Contractat/da
Doctor/a, Titular d'Escola Universitaria, Titular Universitat, Catedratic/a d'Escola
Universitaria, Catedratic/a Universitat. A més, a I’ “Estudi sobre conciliacio
personal, familiar i professional de les persones que treballen a la UV”, fan una



analisi de la plantilla del PDI segons el temps mitja que les persones es
mantenen en cada categoria. Com a conclusi6 més destacada, es pot
afirmar que es produeix el fenomen denominat com “leaky pipeline”,
canonada foradada, el conducte que porta a les dones als camps
tradicionalment dominats pels homes esta perforat. AqQuest degoteig de dones
en el cami de la carrera investigadora continua sent una realitat en el mén
universitari, on existeixen barreres més o menys ocultes que dificulten I'accés
de les dones en la mateixa proporcié que els homes als nivells més alts de la
jerarquia, és el que anomenem “sostre de vidre”, vinculat amb el seguent
apartat, sobre la promocié professional.

En el col-lectiu del PAS, s’analitza a I'informe “Diagnostic de situacié de les
dones i els homes a la UV” la distribucié per sexe en dos nivells: segons el tipus
de vincle contractual (funcionariat de carrera, interi, personal laboral, eventual
i laboral interi) i segons la pertinenca a cada grup professional (A, B, C, D). A
més, a I’ “Estudi de Bretxa Salarial”, s’analitzen les diferéncies entre les
categories de I’Administracié general i I’Administracié especial. |, per dltim, a I’
“Estudi sobre conciliacidé personal, familiar i professional de les persones que
treballen a la UV”, es fa una analisi de la plantilla del PAS segons el grau
d’estabilitat amb una classificacié professional com a personal indefinit i
personal temporal. Com a conclusid, el més destacable és el gran increment
del pes relatiu del funcionariat de carrera, més rapid per al col-lectiu dels
homes que de les dones, encara que aquestes continuen sent la majoria en
aquest grup (65%). |, més recentment, I'important augment del col-lectiu del
funcionariat interi, tant en homes com en dones.

En materia de promocio, persisteixen, com pot veure's en I'abordatge d'aquest
tema des dels diferents instruments utilitzats per elaborar el diagnostic,
asimetries notables conforme s‘avanca en Ila carrera professional,
especialment pel que fa al PDI i que es posa en evidéncia en la molt
coneguda grafica de tisora que presenta la carrera professional d'aquest
estament. Encara que també cal fer notar que aquesta Universitat, amb un
27,9% de catedratiques, supera en gairebé 7 punts percentuals a la mitjana
espanyola (21% de dones en catedres universitaries). Es evident, no obstant
aixo, la necessitat de mantenir politiques que estimulen el lideratge de les
docents i investigadores i s'orienten a remoure els obstacles que impedeixen el
seu adequat progrés professional i I'abast d'una representacid més equilibrada
en la maxima categoria docent universitaria.

La promoci6 professional del PAS, en canvi, manté una tonica més equilibrada.
D'una banda, es tracta d'un col-lectiu feminitzat i, per una altra, els processos



de provisié de llocs de treball es basen en criteris quantificables, en aparenca
neutres al sexe de les persones aspirants.

Aquestes circumstancies donen com resultat una promocié bastant ajustada a
la proporcié de dones i homes en les escales precedents a I'oferta a promocio.
No obstant aixd, convé prestar especial atencié a l'obtencié de merits que
suposen una prolongacié de jornada i, per tant, constitueixen una major
barrera per a les dones, per resultar-los de més dificil obtencid. Ja que sén les
dones, almenys de moment, les que de manera aclaparadorament majoritaria
assumeixen les tasques de cura vinculades a les responsabilitats familiars.

Donat el seu desigual tractament, separem aquest ambit a les dues classes
principals de retribucio:

Retribucions basiques: aguestes son assighades de manera objectiva en funcié
de I'Escala o Categoria professional, sense que capiga discriminaciéo alguna
per rad de sexe en aquesta matéria. Una altra cosa son les oportunitats reals
d'accés a determinades escales o categories (vegeu estudis de bretxa i estudi
de conciliacié i coresponsabilitat).

Retribucions complementaries: en aquesta materia si es poden presentar
diferéncies notables. Vegeu, a aquests efectes, I'estudi de bretxa salarial que
forma part integrant d'aquest document diagnostic.

Per analitzar aquest tema de gran complexitat en I'abordatge diagnostic, es
va fer necessari realitzar una de les retribucions del personal
que permetés determinar el real comportament retributiu més enlla de
aparent neutralitat que es predica en I'ambit de les Administracions Publiques.
En aquest sentit, es va encarregar la realitzacié de I’’Estudi sobre bretxa salarial
de génere en la Universitat de Valéncia”, integrat en aquest document
diagnostic i que va revisar, no només els nivells salarials assignats a homes i
dones de la plantilla de la Universitat, siné també els diferents impactes de les
condicions de treball (permisos, excedéncies) en dones i homes (també
abordats en I'estudi de conciliacié i coresponsabilitat).



Reproduim aci les principals conclusions d'aquest estudi:

- La mitjana salarial bruta de les dones és inferior a la dels homes ja que sén ells
els qui accedeixen en major proporcié a les categories laborals superiors i a
determinats complements.

- Les dones accedeixen més tard que els homes a les categories superiors
(prenent com a indicadors I'edat i 'antiguitat).

- La bretxa salarial ajustada (en una mateixa categoria laboral) entre dones i
homes es produeix en el cas del PDI per un major accés per part dels homes a
una seérie de complements salarials que varien al llarg de la carrera
professional.

- La bretxa salarial ajustada (en una mateixa categoria laboral) entre dones i
homes és produeix en el cas del PAS per un accés diferencial al complement
especific que afavoreix als homes.

- Tindre criatures produeix efectes negatius sobre el salari de les dones que
s'estén al llarg de tota la seva carrera professional.

- D’altra banda, tindre criatures produeix efectes positius sobre el salari dels
homes.

S’ha posat de relleu en l'estudi sobre conciliacié i coresponsabilitat d'aquest
document diagnostic que la conciliacié no s'exercita en la plantilla de la UV
amb el suficient grau de coresponsabilitat; amb la conseqliéncia logica que
les dobles i triples jornades impacten de forma especialment negativa en les
dones que treballen en la nostra institucio.

D'altra banda, no existeixen documents que integren i aclarisquen els drets de
conciliacié corresponsable que corresponen al personal de la plantilla: en
tractar-se de normativa molt variada segons col-lectius, dispersa i canviant,
aquesta circumstancia dificulta l'accés a alguns dels drets en materia de
conciliacié prevists normativament.

A més, sens dubte per influéncia de les restriccions pressupostaries imposades a
les universitats des de la crisi econdmica de 2008, la majoria de les quals
mantenen la seua vigéncia malgrat la millora de I'economia espanyola, han
dificultat extraordinariament |'adopci6 de mesures de conciliacidé i
coresponsabilitat propies, adaptades a les peculiaritats de la nostra institucio
universitaria. Tampoc ajuden les escasses infraestructures publiques del nostre
entorn (Escoles infantils, Centres de dia).



Amb aix0, s’aconsella que el Pla d'igualtat, en procés d'elaboracio, corregisca
-fins on resulte possible- aquestes circumstancies i realitze accions decidides en
materia de conciliacié i coresponsabilitat a causa del seu alt impacte negatiu
en la promocio i carrera professional i en retribucions (bretxa salarial) de les
dones que treballen en la Universitat de Valéncia.

En aquest apartat tractarem de manera diferenciada els resultats obtinguts en
organs unipersonals i col-legiats, ja que presenten resultats diferents (vegeu el
Diagnostic de situacio de les dones i els homes a la Universitat de Valéncia).

Pel que fa als organs unipersonals, €s important assenyalar que, després de
quasi 520 anys, d'historia, la Universitat de Valéncia compta per primera
vegada amb una rectora des de 2018. No obstant aix0, les Vicerectores no
aconsegueixen la paritat legal, encara que és cert que s’apropen a ella
(36,4%). Si compleixen amb la paritat legal, en canvi, les delegacions de la
Rectora (40% de delegades).

Pel que fa al govern dels centres, la situacié esta cada vegada més proxima a
la paritat en termes globals (deganats i vicedeganats), encara que el govern
de cada Facultat i Escola Universitaria presenta fluctuacions que van des de la
paritat, fins a asimetries que cal corregir.

Les estructures de govern departamentals, tanmateix, s'allunyen de la paritat si
les comparem amb el govern dels centres. La suma de directores de
departament tant sols aconsegueix el 29%, i les dones secretaries de
departament només constitueixen el 33,6%.

Si tenim en compte les direccions i les caps de servei, el resultat és diferent en
aquelles ocupades per PDI (on les dones estan infrarrepresentades, amb
només un 28,6%) respecte de les ocupades per PAS (70% ocupades per
dones), sens dubte a causa del significatiu grau de feminitzacié d'aquest
col-lectiu. Encara que, precisament atenent a la feminitzacido de l'estament
abans al-ludida, crida l'atencié el fet que mai haja ocupat una dona la
Geréncia (maxima posicioé assolible pel PAS).

Finalment, en matéria de centres trobem majoria de dones en el lloc
d'Administracié del mateix (64,5% d'Administradores).

Pel que fa dorgans col-legiats, el Claustre, maxim organ de representacio
universitaria, es mou en parametres de paritat global (43,3% de dones
claustrals).



Respecte altres organs, en la majoria dels casos s’ha aconseguit la paritat.
Encara que amb dues excepcions notables: La Comissié de Professorat (32,4%
de dones) i el Consell Social (33,3% de representacidé femenina).

Com es pot constatar al “Diagnostic de situacié de les dones i els homes a la
Universitat de Valéncia”, I’acci6 formativa en matéria d’Igualtat i de prevencio
de la violéncia masclista, posa de relleu el bon grau de compliment de les
accions de I'anterior pla (Il Pla d’lgualtat 2013-2017) en matéria de formacio en
igualtat. Val a dir que totes han estat acomplertes. Tot i que tenim un balanc
molt positiu i s’Than aconseguit importants avancos en mateéeria de formacio,
convé assenyalar com a feblesa el reduit nombre d’homes que participa en
aquestes accions formatives, que en poques ocasions supera el 20% de
I’alumnat. Cal posar de relleu el llarg cami que ens queda per a arribar a tindre
una plantila de PAS i PDI amb coneixements basics sobre la igualtat i la
prevencio de la violéncia de génere.

També resulta necessari activar eines virtuals de formacié que faciliten la
conciliacio i la corresponsabillitat i incrementar la formacié que es realitza dins
de la jornada laboral.

Finalment, en 2019 a més a més, s’ha arrancat una linia del Vicerectorat
d’lgualtat diversitat i sostenibilitat amb la formacié dirigida a PAS i PDI “reptes
per a construir un nou model en la Universitat de Valéncia” aixi com el curs de
formacié a I’equip de direccié en matéria d’igualtat amb continguts que van
des del llenguatge no sexista, la prevencid, deteccid i actuacié davant la
violencia masclista, la investigacidé i docéncia amb perspectiva de geénere,
entre d’altres. Una linia innovadora d’aquest vicerectorat que busca formar de
dalt cap a baix a tota la comunitat universitaria en matéria d’igualtat i de
prevencié de la violencia masclista i que pertany a una de les accions
establertes en el lll Pla d’Igualtat.

Tal i com es detalla a I'Informe “Diagnostic de situacié de les dones i els homes
a la Universitat de Valéncia” el principal instrument en matéeria de prevencio
amb qué compta la Universitat de Valéncia, és el Codi de Conducta i Bones
Practiques en matéria d’igualtat de genere , mitiancant el qual es pretén
difondre una cultura respectuosa en les relacions entre les dones i homes que
estudien o treballen en la nostra institucid, encara que al llarg de 2018
s’incorporaren dues estratégies addicionals: El voluntariat en matéria de



violéncies mascilistes i I’activacié d’un punt violeta a la festa de benvinguda a
la Universitat.

El registre de casos es fa des de I’any 2016 i aquests s’han anat incrementant
progressivament fins a la xifra de 37 incidéncies, és a dir, persones que han
denunciat haver sofert alguna violéncia masclista a la Universitat de Valéncia.
En 11 d’aquests casos els agressors son persones externes a la UV, pero en els
altres 26, es tracta d’agressors que pertanyen a la nostra comunitat
universitaria. Per col-lectius, la majoria de les denuncies provenen de
I’estudiantat (21 estudiantes). Per part del personal de la UV, hem tingut 8
denuncies de PAS i 7 de PDI.
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