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INTRODUCCION

Es numerosa y antigua la legislacién y normativa que pretende sentar las
bases legales para alcanzar la igualdad real y efectiva en el ambito laboral,
desde la Constitucion Espafiola (1978) y el Estatuto de los Trabajadores (1980),
hasta la Ley de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres (2007), o incluso las
de ambito regional como el Estatuto de Autonomia de Castilla-La Mancha
(1982), evitando cualquier discriminacion en materia en empleo, salarios,
retribuciones, promociones, formacién, definicion de categorias profesionales,
etc.

Sin embargo esas desigualdades siguen existiendo, siendo la brecha salarial
de género un indicador estadistico objetivo de la injusta realidad que existe a
nivel retributivo entre mujeres y hombres, pero que es una realidad que se ve
influenciada por muchos otros factores sociales, culturales e incluso
demograficos que tienen un impacto en ella.

Desde Comisiones Obreras de Castilla-La Mancha entendemos fundamental
investigar y conocer todas variables que influyen para que se produzca la
Brecha Salarial, y los multiples factores que repercuten en esa desigualdad
entre mujeres y hombres que viene perpetuandose desde que las mujeres se
incorporaron al mercado laboral.

La brecha salarial no es un mal que afecte solamente a nuestro pais, 0 a
nuestra comunidad autbnoma, sino que es una cuestion que se da en mayor o
menor medida en todas las economias del mundo, en base también a sus
singularidades y las politicas econémicas que cada uno tiene.

Hablar de Brecha Salarial, es hablar de la diferencia que existe entre el ingreso
bruto promedio de las retribuciones percibidas por el trabajo de las mujeresy
los hombres y combatirla y reducirla, esta en las agendas de los principales
organismos internacionales y los estados.

El informe que tienes en tus manos, no deja de ser una recopilacién de datos
objetivos, mayoritariamente de nuestra region (alguno también estatal, que
recogemos dada su relevancia), que pretendemos nos ayuden a entender ese
diagndstico de la desigualad que existe entre mujeres y hombres fruto de
multiples desigualdades que persisten en las sociedades occidentales; y a
factores diferenciales sociales, econémicos, educativos, etc. que consolidan
esos modelos de sociedad patriarcal.
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Si bien es cierto que hemos avanzado mucho en los ultimos afios (como
veremos en el informe), las desigualdades que existen entre las mujeres y
hombres, son estructurales y multifactoriales, ademas no dejan de ser unas
discriminaciones manifiestamente injustas.

Son muchos los factores que influyen en las brechas de género y que se
traducen en esas brechas salariales, datos objetivos a los que hay que sumar
otras brechas de desigualdad que se producen en distintos ambitos y que
vienen determinados en muchos casos por los roles que nos son asignados a
mujeres y hombres.

La brecha salarial de género se explica por tres componentes:

* La desigualdad “ex ante” o a priori que soportan las mujeres en las
sociedades capitalistas actuales y que se plasman en roles de género
diferentes en la socializacién, la educacién y se traduce en una peor situaciéon
de partida a la hora de afrontar su vida laboral.

* La desigualdad “durante”, que soportan las mujeres durante su trayectoria
laboral y profesional, con una clara desigualdad que podemos apreciar en los
datos analizados en el informe y que se debe a una desigual insercion en el
mercado laboral, con peores condiciones laborales, con mas interrupciones en
el desarrollo de su vida laboral, que inciden en su proyeccién laboral,
promocion, o en cuestiones como los complementos, con una carga mayor en
la asuncién de los trabajos de cuidados (invisibilizados y poco o nada
valorados o remunerados), con la penalizacién de la maternidad etc. que se
traduce en menores salarios tanto en su trayectoria laboral como al final de
ella.

« La discriminacion salarial “a posteriori” por razén de género; es decir
retribuir de manera desigual a la Seguridad Social, como consecuencia de los
factores que analizamos durante su vida laboral, se traduce también en
pensiones mas bajas.
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Acabar con las discriminaciones que sufren las mujeres en todos los ambitos
de la vida, y en este caso en el ambito laboral, es una de las reivindicaciones
histéricas de CCOO de CLM y por las que continuaremos luchando hasta que
logremos apuntalar esa igualdad real, ademas de la formal, entre mujeres y
hombres.

Con este diagndstico pretendemos facilitar esa visién necesaria con la poder
establecer estrategias y herramientas adecuadas a las diferentes
circunstancias que provocan estas desigualdades.

En la dltima parte del informe, introducimos una parte propositiva con
diferentes medidas a adoptar desde distintos ambitos y que sin duda
posibilitarian esa reduccién necesaria y deseada para la consecuciéon de una
sociedad mas justa y democratica, este afio haciendo hincapié en la
corresponsabilidad, una corresponsabilidad que entendemos debe ser
compartida y asumida por los poderes publicos, por las empresas y también
por los hombres y unidades familiares al completo.

Si bien la brecha salarial de género ha existido siempre y desde hace décadas
CCOO CLM ha trabajado para reducirla, urge tomar medidas mas radicales
para acabar con ella. Es el momento de actuar desde todos los ambitos
porque no podemos esperar. #YaVamosTarde
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1.BRECHA EN LOS SALARIOS.
Por segundo afio consecutivo la brecha salarial sube en Castilla-La Mancha y
supera a la brecha salarial de Espafia, algo que no ocurria desde 2013.
Segun la Encuesta Anual de Estructura Salarial publicada por el INE la brecha
salarial en Castilla-La Mancha en el afio 2022 se situa en el 21,12% lo que
supone un incremento respecto a 2021 afio en el que la brecha alcanzé el
17,69%.
Asi con los datos de 2022 el salario medio anual de las mujeres es de
21.312,65 euros frente a los 25.813,23 € de los hombres de la regién.
Respecto a los datos para Espafia, la brecha es del 20,62%%, inferior a la de
Castilla-La Mancha y también menor que la de 2021 (22,49%), ademas los
salarios medios son mayores que en CLM, asi el salario de las mujeres es de
24.359,82 euros y el de los hombres 29.381,84 euros.
En valores absolutos la brecha en Castilla-La Mancha es de 4.500,58 euros y de
5.022,02 en Espana.
En los siguientes graficos podemos ver la evolucién desde 2008 de los salarios
medios tanto para ambos sexos como para mujeres y hombres, comparando
los datos regionales con los de Espafia.
Como se aprecia de forma clara CLM presenta siempre registros inferiores a
los de la media del pais.

Comparativa de imi de los salari dios Castilla- La Mancha cen los salarios medios de Espana.
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Comparativa de crecimiento de los salarios medios Castilla- La Mancha con los salarios medios de Espafa. Mujeres.
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Respecto al resto de comunidades auténomas, como se puede observar en el
siguiente grafico, la Region de Murcia tiene una brecha salarial entre mujeres 'y
hombres que supera el 25% lo que la situa como la comunidad con mas
brecha y Canarias con un 4,5% como la regién con menos brecha.
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BRECHA SALARIAL 2022
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Elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesta anual de estructura salanal.

También podemos hacer este analisis comparativo atendiendo a los valores
absolutos de las diferencias salariales entre mujeres y hombres, en este caso
Catalufa esta a la cabeza y Canarias sigue siendo la regién con menor
diferencia salarial entre mujeres y hombres.

BRECHA SALARIAL 2022
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Elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesta anual de estructura salanal.
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A continuacién analizamos la evolucién de la brecha en los ultimos anos
comparando los datos regionales con los nacionales.

W ESPARA I CASTILLA-LA MANCHA

BRECHA SALARIAL
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Elaboracidn propia a partir de los datos de la encuesia anual de estructura salarial.

Como ya hemos adelantado, la brecha salarial sube en Castilla-La Mancha,
continua asi la linea ascendente que inicié en 2021 tras tres afios previos de
bajadas.

En cambio en el conjunto del pais llevan 9 afios consecutivos de descensos
siendo el mas importante precisamente el de 2022 afio en el que han pasado
del 22,49% de 2021 al 20,62% de 2022, ademas con este dato la brecha de
Espafia si situa por debajo de la de Castilla-La Mancha, algo que no ocurria
desde el afio 2013.

Si bien es cierto que en términos absolutos la diferencia salarial entre
hombres y mujeres es mayor en Espafia que en Castilla-La Mancha, esto no
determina que la brecha sea mayor lo cual se explica por los mayores salarios
tanto entre los hombres como entre las mujeres en el conjunto del pais.

Es cierto que la mayor disponibilidad de datos estadisticos a nivel nacional
que no tienen desagregados regionales apuntan a que a nivel nacional
también va a crecer la brecha salarial.

Asi las cosas es el momento de analizar este cambio de tendencia que en
realidad puede ser una vuelta a los afios anteriores a la subida del SMI de
2019 una vez que los mayores efectos de esta medida ya se desplegaron con
una mejora de los niveles salariales mas bajos que ademas son los que
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afectan mas a las mujeres, por tanto aquellas otras cuestiones estructurales
determinantes de la brecha salarial se mantienen y ahora recuperan su
protagonismo con estos incrementos que se estan registrando en los ultimos
anos.

Muchas de estas cuestiones estan relacionadas con los cuidados y es en los
multiples aspectos vinculados a ellos en los que hay que incidir, desde la
corresponsabilidad a la dotacion suficiente de servicios publicos asi como la
calidad en el empleo de todas aquellas actividades relacionadas con estos
cuidados que estan feminizadas y precarizadas.

Tampoco hay que olvidar los efectos positivos que ha podido tener la reforma
laboral en el acortamiento de la brecha.

Hemos analizado la brecha en los salarios medios y ahora ampliamos la
informacién fijdndonos en los extremos, analizamos los datos para el cuartil
inferior y para el superior publicados por el INE en la Encuesta Anual de
Estructura Salarial.

Evolucion de los salarios en el cuartil inferior.
CLM
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Elaboradon propia a partir de los datos de laencuesia anual de estructura salarial,
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En Castilla-La Mancha el salario medio en el cuartil inferior es de
12.946,57€/afo para las mujeres y 17.732,49€ para los hombres, estos datos
suponen un estancamiento en el caso de ellas con un incremento de menos
de un cuarto de punto porcentual mientras que los hombres con salarios mas
bajos ha experimentado un incremento del 4,32%.

Como se observa en el grafico en 2019 se produjo una importante reduccion
de la distancia entre los salarios de hombres y mujeres en los niveles mas
bajos, gracias a la importante subida del SMI de ese afio, pero este
acercamiento se rompe en 2021 y 2022, afios en los que suben mas deprisa
los salarios de ellos que los de ellas.

Por tanto la brecha salarial por segundo afio consecutivo se incrementa y
practicamente alcanza el 37%, mas de 5 puntos por encima del registro de
2021.

Brecha salarial. Castilla-La Mancha
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Elaboracion propia a partir de los datos de laencuesta anual de estructura salarial,
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Evolucion de los salarios en el cuartil superior. CLM
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Elaboradon propia a partir de los datos de la encuesta anual de esfructura salarial.

En el cuartil superior, es decir en los niveles salariales mas altos, los hombres
presentan un salario medio de 29.940,40€/ afo, lo que supone un incremento
del 5,43% respecto a 2021; las mujeres por su parte tienen un salario medio
en este cuartil de 26.111,54€, lo que supone un descenso del 0,26%, por tanto,
también aqui se incrementa la brecha, pasando del 8,48% de 2021 al 14,66%
de 2022.

Como estamos viendo en todos los tramos salariales analizados se consolida
el incremento de la brecha salarial entre mujeres y hombres en Castilla-La
Mancha con dos afos consecutivos de incremento de las diferencias
salariales.

Esta evolucién negativa no la encontramos en el analisis de los datos del
conjunto de Espafia que, como ya hemos comentado para el salario medio,
reduce la brecha, algo que también ocurre en el cuartil inferior y en el
superior, como se aprecia en el siguiente grafico que muestra la evolucion de
las diferencias salariales entre hombres y mujeres en los ultimos afios.
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Brecha salarial. Espafia
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Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta anual de estructura salarial.

En el conjunto del pais llevan varios afios de reduccion de brecha tanto entre
los salarios mas altos y entre los mas bajos, ademas este acortamiento de las
brechas se produce con incrementos salariales tanto entre hombres como
entre mujeres pero entre estas ultimas a mayor ritmo.

En cambio en CLM hemos visto que los salarios de las mujeres o crecen a
menor ritmo que el de los hombres o bajan como ha ocurrido entre las
mujeres con salarios mas altos.

2. BRECHA EN EL EMPLEO

En Castilla-La Mancha la tasa de actividad de las mujeres en el ultimo
trimestre de 2024, segln datos de la EPA, se situa en el 51,63% para las
mujeres, un 0,17 puntos porcentuales mas que en el mismo periodo del afio
2023.

La tasa de empleo en mujeres se situa en el 43,56%, treinta décimas superior
a la de hace un afio. Si la comparamos con la tasa de empleo de los hombres,
la diferencia es de 14,54 puntos. Unicamente el 43,45% de las mujeres en
edad de trabajar, estan efectivamente haciéndolo. Como cada afio, y a pesar
de su progresivo aumento, sigue siendo un dato preocupante.

CONTRA LA
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Cuidados y brecha
Los roles de género que determinan que de forma mayoritaria sean las
mujeres las que asumen las tareas de los cuidados es una de las causas de la
brecha salarial, tanto por el tiempo que destinan las mujeres a los cuidados de
sus propias familias, lo cual tiene multiples impactos en su relacion con el
empleo, como también por la feminizacion de sectores econdmicos que
prestan servicios de cuidados en los que los salarios son menores que en
sectores masculinizados.
Centrandonos en el impacto de los cuidados en el ambito familiar, uno de los
graficos méas significativos que podemos encontrar es el siguiente. iLos datos
publicados por el Instituto de las Mujeres, los hombres con excedencias por
cuidados de hijos/hijas son muy minoritarios, y esto es asi a lo largo de toda la
serie analizada. Si bien el numero de hombres no ha dejado de crecer, en
2023, ultimo dato publicado, encontramos 205 hombres frente a 1.286
mujeres.

PO {ado e 15/ hi -astilla-La Mar

B wujeres [l Hombres

2021 ="
——

Casiilla - La Mancha

Otro aspecto interesante a analizar es la repercusién en el empleo del hecho
de tener o no tener hijos/hijas diferenciando entre hombres y mujeres. Para
hacer este analisis estudiamos los datos de tasa de empleo, aunque estan
referidos al conjunto del estado y no estan disponibles los autonémicos, son
tan significativos que merece la pena profundizar en ellos para avanzar en el
conocimientos de las causas que alejan a las mujeres del empleo y las
repercusiones que tienen en su vida laboral el hecho de ser madres.
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Elaboracion propia con datos de la Encuesta de Poblacion Activa del INE

Como se observa en el grafico las mayores tasas de empleo son las de los
hombres con hijos y las menores las de las mujeres con hijos.

Como vemos, en el caso de los hombres la paternidad supone una mejora en
sus tasas de empleo mientras que entre las mujeres ocurre todo lo contrario,
si son madres su tasa de empleo baja.

Los ultimos datos publicados son de 2023, en este afio los hombres del grupo
de edad analizado tienen una tasa de empleo que supera el 90% , casi cinco
puntos por encima de la de hombres sin hijos.

En cambio, en el caso de las mujeres, la tasa de empleo de las que son madres
es del 71,5% (casi 20 puntos por debajo de la de los hombres padres) en
cambio cuando no son madres su tasa de empleo mejora hasta rozar el 80%.
En conclusién, la maternidad penaliza a las madres y la paternidad favorece a
los padres cuando hablamos de la tasa de empleo.

Si se analiza la tasa de empleo segun el tramo de edad, se observa que para el
cuarto trimestre de 2024, la tasa de empleo de mujeres menores de 25 afios
ha subido casi un punto y medio porcentual respecto al afio anterior,
situandose en el 23,29%, mientras que para los hombres de la misma edad, se
ha mantenido en el 29% ya durante tres afios.
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08 Castilla - La Mancha
Total

A Agricultura

Total Industria {B+C +D+E)

B_EIndustrias extractivas; suministro de
energia eléctrica, gas, vapory aire
acondlclonade; suministro de agua, actividades
de saneamiento, gesation de residuos y
descontaminacién (E+D+E)

C Industria manufacturera

F Conatruccidn

Comercio al por m ayor y al por menor,
reparacion de vehiculos de motor y
motocicletas; transporte y almacenamiento;
hosteleria (G+H=+1)

J Infermaclén ¥ comunicaciones
K Actividade s financieras y de seguros

L Actividades inmobiliarias

Actividades profesionales, cientificas y
técnicas; actividade s adm inistrativas y servicios
auxiliares (M +N)

Administracion Publica y defensa, Seguridad
social obligatoria; educacidn; actividades
sanitarias yde servicios soclales (D+FP+0Q)

Acthv. artisticas, recreativas y de
entretenimiento; hogares como empleadores
domeésticos ¥y como productores de bienes vy
s8rvicios para uso propio; activ. de
organizaclones y organismos extraterritoriales;
otros servicios (R+S+T+U)

Total

9113
46,4
1452

11,8
133.9
837

2472
25,6
14,0

28

75,5

210,0

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la EPA

Entre 20 y 24 afios, la tasa de empleo de mujeres se situa en el 37,04%, frente
a un 49,29% en hombres. La variacidén respecto a afios anteriores ha sido mas
pronunciada para mujeres, que ha aumentado en casi cinco puntos
porcentuales respecto al cuarto trimestre de 2022, frente a casi los dos puntos
que ha aumentado la tasa de hombres en el mismo periodo.
De nuevo, la mayor diferencia entre tasas se encuentra en las edades
comprendidas entre 25 y 54 afos, donde la tasa de empleo femenino es en el
cuarto trimestre de 2024 del 68,78%, dieciséis puntos menos que la tasa de los
hombres. Estas cifras se han mantenido similares en los ultimos cuatro afios.

Tasa de empleo por rama de actividad en el cuarto trimestre de 2024:

Mujeres % Mujeres

202474
Hombres

5208 390.5
ars ¥
103.8 413
04 2.1
24,6 393
T2 6,5
138.8 1084
19.4 6,2
7.5 &5
0.8 2,1
385 3ro
732 136.8
238 368

42 B5%
18.87%
2844%

18,26%
29,35%
7,77%

43,85%
24,22%
46 43%
72,41%

49,01%

65,14%

80,73%
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El sector de Actividades Inmobiliarias, seguido de Administracién publica y
defensa, son los sectores donde las mujeres tienen mayor peso en ocupacion
respecto a los hombres. Si bien, los sectores que mayor peso suponen
respecto al total de ocupacién femenina son, en primer lugar, ‘Administracion
publica y defensa, Seguridad social obligatoria; educacién; actividades
sanitarias y de servicios sociales’, del 35,03%; seguido de la rama de Comercio
al por mayor y al por menor, reparacién de vehiculos de motor y motocicletas;
transporte y almacenamiento; hosteleria, del 27,76%.

Temporalidad

La temporalidad continla descendiendo tras varios afios de efectos de la
Reforma laboral de 2021. Por sexos, la tasa de temporalidad en mujeres ha
seguido descendiendo hasta el 21,3%, medio punto menos respecto al tercer
trimestre de 2023. En comparacion, la tasa de temporalidad en hombres se
sita muy por debajo, a siete puntos porcentuales menos.

Si se analiza en conjunto con la tasa de ocupacién segun tipo de jornada, la
tasa en mujeres de la jornada a tiempo parcial estd en el 25,2%, mientras que
la de los hombres se encuentra en Unicamente el 6,2%. De las 911.300
personas ocupadas a finales de 2024, 130.600 lo estaban a jornada parcial.
Esta cifra ha aumentado considerablemente respecto a finales de los dos
ultimos afios (17.000 personas mas que en 2023, cuya cifra habia descendido
en 6 mil personas a tiempo parcial respecto a 2022). De las 130.600 personas
a tiempo parcial, el 75,34% son mujeres, suponiendo un punto mas que para
2023.

Mas adelante se detallan los datos de la afiliacion a la seguridad social, donde
se compara la situacién de mujeres y hombres segun el tipo de contratacion
en conjunto con el tipo de jornada.

Tasa de inactividad

Por ultimo hemos querido fijarnos en aquellas mujeres que permanecen
inactivas, es decir no estan ni buscando empleo de forma activa ni estan
ocupadas, porque tienen que atender tareas de cuidados, esta clasificacién la
EPA la denomina inactivas por labores del hogar. En el grafico de la pagina
siguiente podemos ver los datos por trimestre de hombres y mujeres que
permanecen en la inactividad por estos cuidados en el hogar.

17



comisiones obreras
de Castilla-La Mancha

Inactivas por labores del hogar. Castilla-La Mancha
B Hombres [l Muperes

2021 TR =609 1B 78

2071 TR 7 —— 43

2021 TR S— 407

R TR

027 TR S—— ]

MNP TR2 —— ] 4 24 .
2027 TRy ——— 77 03

m'n‘ eeeee—— 4 BT

2023 TR1 I 33 30

Tnmesire

2023 TR 2 T— 2078

ma TR:I e— 13.1%

073 TR 4 T— 50 83 N, . T T |

I 2.BB
2024 TRA PRl 141

A TRZ —— 139
2024 TR T—— 5077

WTR‘— 2744

0,00 50,00 100,00 150,00 200 00 250,00

Al igual que en el resto de graficos analizados en este apartado, es muy
evidente la feminizaciéon también aqui. Asi, en el ultimo dato publicado que
corresponde al cuarto trimestre de 2024 hay 234.320 mujeres inactivas por
labores del hogar frente a 27.400 hombres.

3. CONTRATACION

Durante 2024 se registraron un total de 635.429 contratos (frente a 643.704
en 2023), de los cuales 294.233 fueron a mujeres (el 46,62% del total). De ellos,
el 38,70% fueron indefinidos (dos puntos porcentuales mas que hace un afio).
Estas cifras, comparadas con las de los hombres, no son tan positivas. La tasa
de contratos indefinidos sobre el total de contratacion en hombres en 2024
fue del 51,25%, cifra que también ha aumentado respecto al afio anterior en
un punto.

El siguiente grafico muestra la contratacién acumulada durante todo el afio
2024, segun tipo de contratacion y sexo:

CONTRA LA
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Contratacion acumulada 2024
B acumulada temporal [l acumulada indefinida
100%

5%

Fuente: Servicio de estadistica de la JCCM,

El total de contratos en comparacion a otros afios contintia descendiendo,
debido a que las consecuencias de la Reforma laboral siguen afectando al
mercado laboral. Ahora bien, la contratacion indefinida sigue siendo la de
mayor peso en el caso de los hombres pero minoritario para el caso de las
mujeres, que siguen acumulando celebraciones de contratos temporales.
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4. AFILIACION A LA SEGURIDAD SOCIAL

Los siguientes datos muestran la informacion disponible de la Seguridad
Social para el histérico de afiliacidn media segun el tipo de contratacion.
Contratacién indefinida:

Afiliacion de la contratacion indefinida por sexos, segin jornada en Castilla-
La Mancha (2009-2024)

Indef. T. Completa (M) = Indef. T. Complete (H) = Indef. T. Parcial (M) Indef. T. Parcial (V)

Fusnte: sisbaracn Dopis & Darr de ks dsios oe (2 Segurded Soca

Tras la reforma laboral se observan los efectos sobre la contratacidn
indefinida en las cuatro modalidades mostradas en el grafico de arriba. Ahora
bien, el efecto ha sido especialmente positivo para el caso de los hombres y
con jornada a tiempo completo. La brecha tanto en numeros absolutos como
en variaciones dentro de la serie sigue siendo menos positivo en el caso de las
mujeres, que superan los contratos indefinidos a tiempo parcial, con una
subida mas acusada que en el caso del tiempo completo tras la Reforma.

Si comparamos estos datos con el siguiente grafico, que muestra la afiliacion
media de la contratacion temporal, se observa un gran cambio de tendencia
en los contratos temporales a tiempo completo en hombres, que son
superados y su tendencia se mantiene tras los efectos de la reforma laboral
por la contratacién temporal femenina. De nuevo, la parcialidad en la
contratacién temporal esta protagonizada por las mujeres.
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Afiliacién de la contratacion temporal por sexos, segun jornada en Castilla-La
Mancha (2009-2024)
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5. PENSIONES

La estadistica de pensiones del Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y
Migraciones indica que hay 392.924 pensionistas en Castilla-La Mancha, y que
la pension media mensual de la regién se situé en los 1.167,03 euros en 2024.
Esta cifra media se sitUa 88,4 euros por debajo de la media nacional.

El analisis de las pensiones por sexo refleja que, de media, los hombres
recibieron una pension media de 1.331,67 euros en 2024; en cambio la de las
mujeres fue de 974,21 euros. Esto situa la brecha en las pensiones en el afio
2024 en un 36,69%. Es decir, las pensiones de las mujeres castellano-
manchegas deberian aumentar un 36,69% para igualarse a la pension media
de los hombres.

En el caso de las pensiones de jubilacion, los hombres percibieron 1.435,97
euros de media mensual en 2024; en cambio, las mujeres recibieron 1.127,97
euros. Esto situa la brecha en las pensiones de jubilacion en el 27,31%. A nivel
nacional estas brechas se encuentran respectivamente en el 47% y 45%.
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Grdfico. Pensiones medias por provincia y por sexos (2024).
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos del Ministerio de Indusion, Seguridad Social y
Migraciones.

En cuanto a las pensiones minimas, Castilla-La Mancha tiene un 31,31% de
perceptores en esta situacion. Este dato se encuentra a mas de diez puntos
porcentuales del porcentaje nacional (del 20,72%). Por sexos, el 40,63% de las
mujeres pensionistas perciben la pensién minima, mientras que en hombres
el porcentaje esta en el 23,33%.

CONTRA LA
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6. PROPUESTAS DESDE CCOO CLM

La desigualdad y discriminacién laboral que soportan las mujeres, es una
desigualdad estructural, muy arraigada en la sociedad patriarcal en la que
vivimos, por lo que solo se puede resolver en el marco de una sociedad y una
economia mas democratica y mas justa.

Y debe ser la correlacion por parte de la sociedad de las profundas
desigualdades -laborales y no laborales - que soportan en mayor medida las
mujeres, las que nos permitan avanzar por una sociedad y una economia mas
democratica y orientada a la satisfaccion de las necesidades basicas de la
poblacion.

La discriminacién laboral femenina tiene que resolverse actuando desde su
origen, es decir actuando sobre las causas que producen esas desigualdades
de género y requiere de una verdadera transformacion social, que se ajuste a
las necesidades de todas las personas, por lo que las acciones que se lleven a
cabo para combatir estas brechas han de ser también medidas que se
adopten desde distintos ambitos.

DESDE LA EDUCACION
“La educacién es uno de los instrumentos mas importantes para lograr la
equidad e igualdad de género. Sin embargo, la plena equidad e igualdad entre
mujeres y hombres no se lograra hasta que los sistemas educativos
democraticos garanticen el acceso a la educacién en condiciones de equidad e
igualdad para mujeres y hombres y eliminen todos los estereotipos que
discriminan y fomentan la desigualdad entre géneros, educando asi a los
niflos y nifias para la igualdad y el respeto entre hombres y mujeres. Esta es la
educacidén que necesitamos para conseguir que la igualdad entre géneros sea
una realidad y no soélo una aspiracion de la sociedad del siglo XXI”. En
conclusién, y segun palabras de Gallardo-Lépez y Gallardo Vazquez (2018, p.3).
e Actuando desde el origen de las desigualdades de género, desde las
edades mas tempranas en los colegios y centros educativos prestando
especial atencidn a la eliminacion de estereotipos y roles sexistas,
centrando la educacién en la lucha contra la discriminaciéon hacia las
mujeres y las nifias dentro de los centros educativos. Es importante
implicar a toda la comunidad educativa: profesorado, alumnado, familias,
tutoria legal, personal de los centros y sociedad en general.
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e 6.Ampliar la educacién en igualdad, no sélo la igualdad entre sexo
femenino y masculino, sino también a las que se refiere a la educacion en
la igualdad de derechos en un sentido mas amplio, como el del respeto a
las diferentes diversidades sexuales, de las minorias étnicas, personas con
diferentes nacionalidades y/o personas con discapacidad.

e Promover la presencia de mujeres en los libros de texto y materiales
educativos, logrando el equilibrio entre los referentes femeninos y
masculinos, favoreciendo el desarrollo de nifias y nifios libres de
estereotipos de género.

e Garantizar que el lenguaje empleado en clase sea inclusivo y respetuoso
para todo el alumnado, independientemente de su sexo, identidad u
orientacion sexual, expresion de género, desarrollo sexual o pertenencia a
familias diversas y que favorezcan entornos respetuosos que potencien
que todo el alumnado pueda alcanzar el maximo desarrollo posible de sus
capacidades personales, sin discriminacion alguna.

[ J

DESDE LA CORRESPONSABILIDAD

Como se ha podido ver a lo largo del informe, la brecha salarial es el resultado
de multiples factores, muchos de ellos vinculados con una division sexual del
trabajo histérica que perjudica directamente a las mujeres, asighando menor
valor al trabajo de cuidados, mayoritariamente feminizado y olvidando que la
economia formal necesita de ese trabajo de cuidados que se realiza de
manera gratuita por las mujeres en las familias.

La desigualdad salarial es el resultado de la discriminacion laboral que sufren
las mujeres en su insercion y trayectoria en el mercado de trabajo, que a su
vez tiene su origen en la asignacion de unos roles diferenciados por géneros
que adscriben a las mujeres casi en exclusiva de las tareas domésticas y de
cuidados, dandose la circunstancia de que los cuidados tanto los
profesionalizados, como los privados, han sido histéricamente infravalorados,
a pesar de ser esenciales para el sostenimiento de la vida y de las sociedades.
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A todo esto debemos de sumar el problema demografico, caracterizado por el
envejecimiento de la poblacidon de Castilla-La Mancha, pero también del resto
de Espafia y Europa, que aumentaran en los préximos afios y décadas,
incrementando el numero de personas dependientes e incrementando
también una mayor necesidad de personas que desarrollen esos de trabajos
de cuidados.

A dia de hoy ya tenemos una importante brecha en el trabajo de los cuidados,
no solo en el profesionalizado, en el que la mayoria de los trabajos en
dependencia, sanitarios y sociosanitarios son desempefiados por mujeres, hay
que sumar la enorme carga familiar que supone para las mujeres la asuncion
que suponen los cuidados de sus familiares dependientes, y que cada vez
seran mas numerosos, ademas de que las edades de las mujeres cuidadoras
también se vera incrementada.

Necesitamos por tanto realizar una revision de las politicas en materia de
corresponsabilidad, para evitar futuros problemas no sélo asistenciales, sino
también de desigualdad, ya que las brechas que a dia de hoy existen, se veran
incrementadas por estos problemas demograficos.

e Avanzar en la Propuesta de Pacto Integral y Estatal de Cuidados de CCOO,
(https://www.ccoo.es/8788f3fd0193b984c5ab0ca9773d5930000001.pdf) se
precisa un reparto del trabajo asalariado y el doméstico y de cuidados,
pero también un cambio de paradigma que valore lo importante de la vida
y se otorgue valor a unos cuidados a los que hasta ahora se esta
otorgando ninguno o muy bajo precio.

e Revalorizar social, laboral, econdmica y politicamente los cuidados, con
propuestas como las presentadas por CCOO “100 medidas para un pacto
integral y estatal de cuidados”
https://www.ccoo.es/eb5d9025b6b9cfd0d0ddf5a2122fb156000001.pdf.

e Asumir “La Estrategia Europea por los Cuidados” orientada a la
redistribucion y dignificacién de tiempos, responsabilidades, trabajos,
empleos y servicios de cuidados. Su principal objetivo es garantizar la
accesibilidad a una atencion de calidad que mejore la situacion de las
personas asistidas y de las personas cuidadoras en todos los estados de la
Unidn Europea.

e Las recomendaciones, compromisos y propuestas y organismos como la
OIT, la CES, la CSI, la IPS y la Agenda 2030.
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e Los compromisos del Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia
del Gobierno que establece como politica palanca la “nueva economia de
los cuidados y politicas de empleo”, con la prevision de reformas y
actuaciones inversoras importantes en la universalizacién de la
escolarizacion de 0 a 3 afios, en la mejora del sistema de la dependencia y
en la mejora y fortalecimiento del Sistema Nacional de la Salud.

e Los compromisos insertos en el Ill Plan Estratégico para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres 2022-2025, con la linea de trabajo “Hacia el
reconocimiento del derecho al cuidado y la reorganizacion socialmente
justa de los cuidados y del tiempo”.

e Las oportunidades que ofrece el Plan Corresponsables, concebido como
una politica semilla que permite articular mecanismos en colaboracién con
las comunidades auténomas y las ciudades de Ceuta y Melilla para el
apoyo especifico de las necesidades de conciliaciéon de las familias con
nifas y nifios de hasta 16 afios, asi como con otros ejes como la
dignificacion y reconocimiento de la experiencia profesional de cuidados,
la sensibilizacién en materia de corresponsabilidad y cuidados destinado a
hombres, etc.

e Nuestra sistematica accién sindical por el trabajo decente, dadas las
caracteristicas de precariedad de muchos empleos asociados al sector de
los cuidados, la sensibilizacién en materia de corresponsabilidad, etc.

e La igualdad efectiva entre mujeres y hombres, especialmente en el plano
laboral, no es posible si no se hace realidad la corresponsabilidad familiar
y la corresponsabilidad social.

DESDE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

e Apostar por el fortalecimiento de servicios publicos de calidad de atencion
a los cuidados, especialmente en educacion infantil, educaciéon, sanidad y
atencion a la dependencia, que posibiliten el acceso de las mujeres al
empleo en igualdad de oportunidades, especialmente en el medio rural
predominante en nuestra region; asumiendo el trabajo del cuidado
tradicionalmente realizado en la privacidad de los hogares (y
mayoritariamente por las mujeres de las familias) y convertirlo en una
responsabilidad publica, también en materia de financiacion, organizacién
y prestacion.

e Apostar por unos trabajos en cuidado profesionalizados desde lo publico,
gue permitan a mujeres y hombres poder afrontar el desarrollo de sus
carreras profesionales, en igualdad de oportunidades, sin que las
responsabilidades familiares sean obstaculo para ello.
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Politicas activas de empleo para mujeres desempleadas con itinerarios
personalizados en orientacion, formacién y recualificacion profesional.

Implicar en mayor grado a la Inspeccion de Trabajo y la Seguridad Social,
para que sus actuaciones sean mas relevantes en la eliminacién de la
brecha salarial, con recursos suficientes, que incrementen las actuaciones
programadas en materia de brecha salarial y de vigilancia del principio de
igualdad. Asimismo, la Inspeccion de Trabajo debe reforzar y mejorar los
mecanismos de control de la temporalidad y de la contratacion a tiempo
parcial, evitando el uso fraudulento de este tipo de contratacion.

Desarrollar politicas publicas que faciliten un verdadero equilibrio de
espacios y tiempos; especialmente en lo que se refiere a la introduccion de
herramientas que nos permitan racionalizar los horarios, para poder
realizar un mejor uso del tiempo.

Garantizar la adecuada incorporacion de las mujeres a la titularidad de las
explotaciones agrarias, desarrollando y potenciando las normas existentes
al respecto.

La realizacién de campafas de formacién, informacién y sensibilizacion en
corresponsabilidad y conciliaciéon corresponsable y reparto equitativo de
las obligaciones de cuidado, dirigidas tanto a las empresas (empresariado
y plantillas), asi como al conjunto de la sociedad.

Favorecer la composicién paritaria en los érganos de gestion y direccion
de empresas y organizaciones en Castilla-La Mancha, de toma de
decisiones.

Apostar por el desarrollo de empleos verdes que favorezcan el desarrollo
rural y la empleabilidad de las mujeres en ese ambito.
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DESDE EL EMPLEO
En el acceso al empleo:

Promover que el empleo en Castilla-La Mancha, sea un ambito en el que
mujeres y hombres se desarrollen profesionalmente en igualdad de
condiciones, de capacidad y de oportunidad.

Garantizar que los procesos de acceso al empleo sean transparentes,
objetivos y que no consideren el sexo de las personas candidatas, evitando
que las mujeres puedan obtener perjuicio por el hecho de ser mujeres.

Prestar atencion a los riesgos que pueden suponer la “discriminacion
algoritmica en el acceso al empleo” y evitarlos en caso de que se
produzcan resultados discriminatorios.

En las condiciones del empleo:

Combatir la feminizaciéon de las jornadas parciales y de las contrataciones
a tiempo parcial a través de la mejora de las condiciones laborales.

Reducir de la temporalidad injustificada, incrementando la cotizacién por
desempleo en los contratos temporales y reduciéndola en los indefinidos.

Favorecer la capacidad de organizacion de mujeres y hombres dentro de
las empresas, promoviendo una corresponsabilidad real y ajustada a la
realidad de las familias.

Fomentar la corresponsabilidad en el empleo, garantizando la aplicacion
de medidas positivas para ello, teniendo en cuenta la diversidad de los
tipos de familias, asi como tanto la atencién y cuidado de menores, de
personas dependientes o de mayores.

Medidas de incentivo al fomento y mejora del empleo (a través de
bonificaciones o férmulas analogas), con férmulas de discriminacién
positiva, segun el sector y lugar, en la busqueda de la eliminacion de
estereotipos de género.
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e Prestar atenciéon a los riesgos que pueden suponer la “discriminacion
algoritmica en las condiciones laborales, en la formacién, en la promocion,
etc. "y evitarlos en caso de que se produzcan resultados discriminatorios.

e Equiparar los complementos de trabajo en el empleo, estableciendo
criterios neutros que no favorezcan a uno u otro género.

e Dar el reconocimiento y el valor social que los trabajos de cuidado tienen.

e Mejorar la empleabilidad de las mujeres, actuando contra la segregacion
laboral, mediante el establecimiento de acciones positivas en las
diferentes areas de intervencién (formacién, promocion, clasificacion
profesional, contratacion).

e Garantizar la perspectiva de género en los convenios colectivos, regulando
en ellos los aspectos que la legislacion permite que sean susceptibles de
negociacion colectiva, como la conversidén de contratos a tiempo parcial a
tiempo completo o los temporales a indefinidos, con medidas eficaces y
evaluables.

e Garantizar la transparencia salarial, ajustandose al Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e Regular el uso flexible en la utilizacién de los permisos legales de acuerdo
a la voluntad de las personas trabajadoras dadas las necesidades reales de
sus dinamicas familiares.

Evitar la segregacion ocupacional que determina la presencia feminizada de
sectores, ocupaciones y tareas.
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Combatir la segregacion vertical y horizontal con acciones positivas que
impliquen garantias en resultados en la promocién de las mujeres, para
acabar con el techo de cristal y el suelo pegajoso.

Establecer criterios de valoracion objetiva y neutra de los puestos de
trabajo, en caso, con especial atencién a cuando se realice de manera
algoritmica para evitar discriminacion por razén de género u otras.

La implantacidon de sistemas de clasificacion profesional contemplando la
equivalencia de cualificaciones y funciones, que conlleve la equiparacion
de retribuciones.

Fomentar la negociacion de Planes de Igualdad en todas las empresas de
Castilla-La Mancha, sea cual sea el numero de personas en plantilla.

Atender a las poblaciones rurales en materia de igualdad de género, no
solo en brecha de género, sino también en las brechas o desequilibrios
que sufren las mujeres en el entorno rural respecto a las mujeres de
ambitos urbanos.

Eliminar la penalizacion laboral y resistencia empresarial a la promocién y
ascenso profesional de las mujeres como consecuencia de su maternidad
y su mayor asuncién de los cuidados y responsabilidades familiares.

Posibilitar horarios flexibles en la entrada y la salida laboral, de forma que
determinadas acciones ligadas a la vida familiar (asuntos vinculados a la
escolarizacion de menores y su seguimiento académico, acompafiamiento
a mayores o personas dependientes a centros de dia...), ho supongan
menoscabo salarial de las personas que realizan estas acciones.

Implementacion de medidas de accién positiva de seleccion de mujeres
para que participen en acciones formativas y practicas de empresas
tradicionalmente masculinizadas.
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7. FUENTES ESTADISTICAS

Encuesta de Estructura Salarial del Instituto Nacional de Estadistica
Servicio de Estadistica de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha
Estadisticas del Ministerio de Inclusiéon, Seguridad Social y Migraciones
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