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PROLOGO

Laigualdad entre mujeres y hombres no es sélo un principio consagrado en nuestro
ordenamiento, ni Unicamente una aspiracion ética compartida por nuestras
sociedades democraticas; es, ante todo, un compromiso que exige conocimiento
riguroso, diagndstico preciso y politicas publicas decididas. En este contexto, la
Universidad de Castilla-La Mancha (UCLM), como institucién comprometida con el
progreso social y el desarrollo territorial, viene asumiendo con responsabilidad su
papel como generadora de conocimiento y agente transformador de la realidad.

El presente estudio sobre la desigualdad retributiva y la brecha salarial de género
en Castilla-La Mancha se enmarca precisamente en ese compromiso. Surge como
resultado del encargo realizado a la Catedra de Igualdad de Género de la
Universidad de Castilla-La Mancha por el Instituto de la Mujer de Castilla-La
Mancha, en el marco del convenio suscrito entre ambas instituciones en julio de
2024. Dicho convenio representa una apuesta estratégica por fortalecer la
colaboracién entre el ambito académico y el institucional, con el objetivo de
avanzar en el diseno de politicas publicas de igualdad que conduzcan a una
sociedad mas justa, equitativa e inclusiva.

Uno de los objetivos centrales de esta Catedra es contribuir, desde elrigor cientifico
y el analisis interdisciplinar, a la comprension de las desigualdades de género en el
ambito econémico y laboral. Entre ellas, la brecha salarial constituye uno de los
indicadores mas relevantes, pero también uno de los fendmenos mas complejos.
No se trata Unicamente de una diferencia en los ingresos entre mujeres y hombres,
sino de la expresion econdmica de desigualdades estructurales mas profundas,
vinculadas a la organizacién social de los cuidados, a la segregacién ocupacional,
a las trayectorias laborales diferenciadas y a los sesgos persistentes en la
valoracién del trabajo.

Este informe representa un avance significativo en el conocimiento de estas
dindmicas en el contexto especifico de Castilla-La Mancha. Su principal fortaleza
radica en la combinacidon de dos aproximaciones complementarias, realizadas por
sendos equipos de especialistas de la UCLM, bajo la coordinacion de Maria
Encarnacion Gil, Delegada del Rector para Politicas de Igualdad: por un lado, un
exhaustivo analisis cuantitativo de los microdatos de la Muestra Continua de Vidas
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Laborales y, por otro, un analisis cualitativo del contenido de la negociacién
colectiva en materia retributiva. Esta doble perspectiva permite no solo medir la
brecha salarial, sino también comprender los mecanismos a través de los cuales
se generay reproduce.

Los resultados que aqui se presentan ponen de manifiesto, en primer lugar, que la
brecha salarial de género sigue siendo una realidad persistente en nuestra regién,
a pesar de los avances normativos y de las politicas publicas desarrolladas en las
ultimas décadas. Aunque su magnitud agregada pueda parecer moderada, el
analisis desagregado revela una notable heterogeneidad y la existencia de ambitos
en los que la desigualdad alcanza niveles significativamente mas elevados.

En segundo lugar, el estudio evidencia que la brecha salarial no puede entenderse
de manera aislada, sino que esta estrechamente vinculada a las caracteristicas
estructurales del mercado laboral. Factores como la mayor incidencia de la
parcialidad y la temporalidad en el empleo femenino, la concentracién de las
mujeres en determinados sectores de actividad, la mayor discontinuidad de sus
trayectorias laborales o la persistente desigualdad en la distribucidon de las
responsabilidades de cuidado constituyen elementos clave para comprender la
desigualdad retributiva. Especial relevancia adquiere, en este sentido, el analisis de
lo que el informe denomina “desajustes criticos”, que permiten identificar los
principales puntos de fractura en la estructura del mercado laboral regional. Entre
ellos destacan la penalizacion asociada a la maternidad y a las citadas
responsabilidades de cuidado, el impacto del entorno rural o las diferencias en las
condiciones de contrataciény jornada.

Estos hallazgos ponen de relieve la necesidad de abordar la brecha salarial desde
una perspectiva integral, que combine medidas de caracter laboral, econémico y
social. No basta con actuar sobre los salarios en sentido estricto; es imprescindible
intervenir sobre las causas estructurales que generan desigualdad, promoviendo la
corresponsabilidad en los cuidados, mejorando la calidad del empleo,
favoreciendo laigualdad de oportunidades en el acceso y la promocion profesional,
y reforzando los mecanismos de transparencia y control en materia retributiva.

Asimismo, el analisis cualitativo de los convenios colectivos aporta una dimension
adicional de gran valor, al identificar aquellos elementos de la estructura salarial
que pueden contribuir a generar o perpetuar la desigualdad. Los complementos
salariales vinculados a la disponibilidad, la antigliedad o los resultados pueden
tener efectos diferenciados por género y requieren, por tanto, una revision desde la
perspectiva de igualdad.
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Pero mas alla de los resultados concretos, este estudio destaca por su utilidad
como herramienta para la accién publica. La evidencia empirica que proporciona
constituye una base soélida para el diseno de politicas mas eficaces, orientando la
intervencién de los poderes publicos, identificando ambitos prioritarios y
proponiendo lineas de actuacién. De ahi su utilidad en la elaboracién de la futura
Ley de Medidas para Reducir las Brechas de Género en el Ambito Econémico de
Castilla-La Mancha, cuyo anteproyecto -actualmente en fase de borrador- se acaba
de someter a consulta publica para que el Gobierno regional lo apruebe en otoho e
inicie asi su tramitacion parlamentaria.

La UCLM reafirma asi su compromiso con la transferencia de conocimiento al
servicio de la sociedad. Este trabajo refleja la voluntad de una universidad que, bajo
el liderazgo de su actual Rector, Julian Garde, ha reforzado su apuesta por la
igualdad, consolidandola como un principio transversal de su accion institucional
y materializando dicho compromiso, entre otros aspectos, en el respaldo a la
investigacion aplicada en este ambito. Asi, este trabajo es un ejemplo de cémo la
investigacion académica puede contribuir de manera directa a la mejora de las
politicas publicasyal avance en laigualdad realy efectiva entre mujeresy hombres.
No obstante, es importante subrayar que la reduccidon de la brecha salarial no es
unatarea que corresponda solo a las instituciones publicas o alambito académico.
Se trata de un desafio colectivo que implica al conjunto de la sociedad: a las
empresas, a los agentes sociales, a las administraciones y a la ciudadania en su
conjunto. Solo a través de un esfuerzo compartido sera posible avanzar hacia un
modelo de desarrollo mas equitativo y sostenible.

En este camino, la colaboracién institucional es fundamental. El convenio entre el
Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha y la UCLM constituye un ejemplo de
buenas practicas en este ambito, al articular una alianza entre el conocimiento
cientifico y la accion politica.

Por dltimo, quisiéramos destacar el excelente trabajo realizado por el equipo
investigador responsable de este informe. Su rigor metodoldgico, capacidad
analitica y compromiso con la igualdad se reflejan en un documento de gran
calidad, que sin duda se convertird en una referencia en el ambito de los estudios
sobre desigualdad de género en el mercado laboral.

Este prologo no puede concluir sin una llamada a la accidn. La evidencia es clara:
la brecha salarial persiste, adopta formas diversas y se sustenta en factores
estructurales que requieren respuestas complejas y sostenidas en el tiempo. Pero
también es evidente que contamos con las herramientas necesarias para avanzar:
un marco normativo soélido, instituciones comprometidas, conocimiento cientifico
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de calidad y una creciente sensibilidad social hacia la igualdad. Aprovechar estas
herramientas y transformarlas en resultados efectivos es el reto que tenemos por
delante.

Este estudio es, sin duda, un paso decisivo en esa direccién. Castilla-La Mancha
tiene la oportunidad de situarse a la vanguardia en la lucha contra la desigualdad
de género en el &mbito econdmico. Este informe contribuye a ello, proporcionando
las claves necesarias para comprender el problema y actuar sobre él. Ahora
corresponde a todos y todas convertir ese conocimiento en accion.

14 de julio de 2026

Carmen Diaz Mora

Catedratica de Economia Aplicada
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de Toledo. UCLM

Juana Morcillo Moreno

Catedratica de Derecho Administrativo
Facultad de Derecho de Albacete. UCLM
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Beatriz Calderdn Milan

Facultad de CC. Econdémicas y Empresariales.
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1. INTRODUCCION

El presente informe responde a un encargo directo de la Consejeria de Igualdad de
laJuntade Comunidades de Castilla-LaMancha ala Catedra de Igualdad de Género
de la Universidad de Castilla-La Mancha (UCLM). Su objetivo es llevar a cabo un
analisis técnico exhaustivo de la estructuray la composiciéon del empleo, asi como
de las brechas salariales en Castilla-La Mancha, incorporando de manera
transversal la perspectiva de género. Este trabajo pretende generar evidencia
empirica solida y rigurosa que contribuya al diseno de la futura Ley para la
reduccion de la brecha econdémica entre hombres y mujeres en Castilla-La Mancha,
en la que la brecha salarial constituye uno de sus ejes fundamentales.

Para la elaboracion de este informe se ha procedido a la explotacién de los
microdatos de la ultima ola disponible de la Muestra Continua de Vidas Laborales
(MCVL) de la Seguridad Social, correspondiente al ano 2023. La MCVL integra y
enlaza informacion procedente de los registros administrativos de la Seguridad
Social, la Agencia Tributaria (AEAT) y el Padron de Habitantes. Esta caracteristica
les confiere una ventaja significativa frente a otras fuentes estadisticas, como la
Encuesta de Estructura Salarial (EES) del Instituto Nacional de Estadistica (INE), ya
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que permite realizar, desde una perspectiva regional, un analisis mas detallado y
preciso delempleoy de las brechas salariales. En particular, posibilita examinar las
diferencias en funcion de las caracteristicas de los individuos, de las empresas en
las que trabajan, del episodio laboral actual y de la trayectoria laboral completa de
las personas trabajadoras. De este modo, resulta posible identificar tanto las
caracteristicas sociolaborales en las que se concentra el nucleo del empleo
regional como aquellas en las que la segregacién ocupacional de las mujeres es
mas intensa o la brecha salarial se manifiesta con mayor magnitud. Todo ello
proporciona una base analitica consistente para el disefio de politicas publicas
mas focalizadas y eficaces, asi como para la adecuada formulacion de la futura ley
regional.

Con el fin de cumplir con el objetivo principal del informe y ofrecer una visién
integral del fendmeno de la brecha salarial de género en Castilla-La Mancha, el
documento se estructura en seis partes:

En primer lugar, se presenta una contextualizacion del marco normativo basico,
junto con unarevision de la evolucién reciente de la brecha salarial de género tanto
en Espaina como en Castilla-La Mancha. A continuacidn, se profundiza en las
causas estructurales del mercado laboral regional que explican dicha brecha.

En segundo lugar, se analiza la estructura y distribucion del empleo en Castilla-La
Mancha, con el fin de identificar no solo dénde se concentra el nldcleo del empleo
regional, sino también las caracteristicas sociolaborales concretas en las que la
segregacion de género resulta mas acusada.

En tercer lugar, se describe la metodologia empleada y se detallan los criterios de
construccion de la base de datos, elemento clave para el desarrollo del analisis
empirico.

En cuarto lugar, se cuantifica la brecha salarial de género en la regién en sus
distintas dimensiones, lo que permite detectar los principales desajustes y puntos
criticos en la estructura de la desigualdad salarial susceptibles de intervencion
normativa.

En quinto lugar, se presentan distintos elementos graficos que facilitan un analisis
pormenorizado de las brechas salariales para diversos colectivos, contribuyendo a
la identificacion de ambitos prioritarios de actuacion.

Finalmente, en la sexta parte, se sintetizan los principales hallazgos del estudio,
con el objetivo de definir las areas de intervencién que deberian considerarse
prioritarias en la futura Ley para la reduccién de la brecha econémica entre
hombres y mujeres en Castilla-La Mancha.
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2. MARCO NORMATIVO, BRECHA SALARIAL Y
DESIGUALDADES ESTRUCTURALES EN EL
MERCADO LABORAL DE CASTILLA-LA MANCHA

El principio de igualdad retributiva, y no solo salarial, entre hombres y mujeres,
cuenta con una larga trayectoria y tradicidon en nuestro ordenamiento juridico. En la
Union Europea (UE) ha estado presente desde hace casi 70 afios. Concretamente,
el Tratado de Roma de 1957, en su articulo 141, establece que “Cada Estado
Miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad de retribucién entre
trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor”.
También en varias Directivas comunitarias posteriores, siendo la mas reciente la
Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo de 10 de mayo de
2023, que refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre
hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor mediante
medidas de transparencia retributiva y mecanismos para su cumplimiento. Toda
esta normativa a nivel comunitario europeo tiene como objetivo combatir la
discriminacion retributiva y contribuir a eliminar la brecha retributiva de género en
la UE. Segun las nuevas normas, las empresas de la UE estaran obligadas a
proporcionar informaciéon sobre los salarios y a tomar medidas si su brecha
retributiva de género supera el 5%.

En Espafia, esta presente en la Constitucién Espanola, nuestra Carta Magna, como
a nivel europeo en el Tratado de Roma. Ademas, Espafa durante el primer decenio
del presente siglo fue pionera en la regulacién de los Planes de Igualdad y, en
particular, de lIgualdad Retributiva. Ejemplos de este marco normativo son el
Estatuto de los Trabajadores y la Ley Organica de Igualdad, modificados por el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
y desarrollados en el RD 901/2020, de 13 de octubre, sobre planes de igualdad y su
registro, yen el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

La comunidad auténoma de Castilla-La Mancha no ha sido ajena a las iniciativas
normativas orientadas a la igualdad retributiva. No solo cuenta con un Plan de
Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y se encuentra inmersa en el //
Plan Estratégico de Igualdad 2019-2024 (prorrogado hasta diciembre de 2026), sino
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que ademas esta trabajando en el disefio de una futura Ley para la reduccion de la
brecha econémica entre mujeres y hombres, asi como en la elaboracion del /Il Plan
Estratégico de Igualdad 2027-2032. Todo ello pone de manifiesto un compromiso
institucional sostenido con la equidad de género en el Ambito laboral. Sin embargo,
pese a este amplio y cada vez mas focalizado desarrollo normativo en el ambito de
laigualdad retributiva, la brecha salarial de género se ha convertido en un problema
persistente.

La brecha salarial se define como la diferencia entre las ganancias salariales de
hombres y mujeres, expresada como porcentaje de la ganancia salarial de los
hombres, y constituye uno de los principales indicadores de desigualdad en el
mercado laboral. Su calculo puede realizarse de forma no ajustada, utilizando la
ganancia salarial anual, o de forma ajustada, considerando el tipo de jornada a
partir de la ganancia salarial por hora trabajada. En este trabajo se ha optado porla
segunda metodologia, de modo que los datos presentados se encuentran
ajustados por el tipo de jornada.

Como se aprecia en el Grafico 1, aunque desde el inicio de la Gran Recesién hasta
la actualidad la brecha salarial de género en Espafa se ha reducido de forma
notable (pasando del 15,7% en 2008 al 7,5% en 2023), en los ultimos afnos su ritmo
de disminucion se ha ralentizado considerablemente.

Este menor avance resulta especialmente llamativo si se tiene en cuenta la
adopcion de diversas medidas en el mercado laboral que, en principio, deberian
haber contribuido a acelerar su reduccion. Entre ellas destacan la significativa
subida del Salario Minimo Interprofesional (SMI) a partirde 2019y la reforma laboral
de 2021 orientada a la estabilidad del empleo, intervenciones que afectan en mayor
medida a las mujeres, dada su mayor presencia en los tramos salariales mas bajos
y en condiciones laborales relativamente mas precarias.

Todo ello pone de relieve la elevada complejidad del fendmeno y subraya la
necesidad de profundizar en su medicién y analisis con un enfoque mas detallado
y riguroso.
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Grafico 1. Evolucion de la brecha salarial ajustada de género en Castilla-La
Manchay Espana, 2008-2023
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Fuente: Elaboraciéon propia a partir de la Encuesta Anual de Estructura Salarial
(INE).

Por su parte, Castilla-La Mancha presenta, en general, una brecha salarial de
género inferior a la media nacional (Grafico 1), aunque con una mayor volatilidad a
lo largo del tiempo. En 2019, junto con Extremadura y los territorios insulares, se
situaba entre las comunidades auténomas con menores desigualdades salariales
por razdn de género. No obstante, entre 2019 y 2022, Castilla-La Mancha es la
region que experimenta el mayor incremento de esta brecha, si bien sus niveles
continuan siendo inferiores al promedio nacional.

Esta singularidad evidencia que las dindmicas del mercado laboral regional
responden a factores especificos que han contrarrestado la tendencia nacional ala
reduccion. Para lo que resulta crucial analizar primero las causas o desigualdades
estructurales que definen el mercado de trabajo castellano-manchego.

La brecha salarial de género es la expresidon econdmica de desigualdades previas
de caracter cultural, social y educativo, asi como de la persistente distribucién
desigual de tareas y responsabilidades dentro y fuera del hogar, especialmente en
lo relativo a los cuidados. Estas desigualdades se traducen en diferencias en el
acceso y la permanencia en la actividad laboral, en el empleo, en la velocidad y
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progresion de las trayectorias profesionales e incluso en las aspiraciones laborales.
En consecuencia, también generan brechas en los proyectos vitales (brechas de
suenos) y en la forma en que el mercado laboral valora las habilidades y
competencias de mujeres y hombres.

La comprension de estos factores estructurales es crucial para disenar politicas
preventivas que actuen sobre las causas raiz del problema, y no solo sobre sus
consecuencias (brecha salarial).

El analisis de los principales ratios e indicadores laborales en Castilla-La Mancha
en comparacion con Espanfa, revela peores resultados en los distintos indicadores
de acceso y permanencia en el mercado de trabajo, al igual que ocurre con las
mujeres respecto de los de los hombres.

Castilla-La Mancha en el contexto nacional no es la comunidad auténoma que
presenta menores tasas de actividad, de ocupacién y mayores tasas de paro, pero
si la que posee mayores brechas de género en estos tres indicadores basicos del
mercado de trabajo.

Entre los principales factores o desigualdades estructurales que subyacen en el
trasfondo de las brechas de género en el mercado de trabajo, siempre aparece la
no corresponsabilidad en el reparto de tareas de cuidado de la familia y el hogar
(trabajo no remunerado, tanto en intensidad como en tiempo dedicado al dia), las
menores expectativas laborales que suelen presentar las mujeres respecto a los
hombres (brechas de suefos) y la infravaloracién por parte de la sociedad y del
mercado de trabajo de las habilidades y competencias de las mujeres (llustracion

1).

llustraciéon 1. Desigualdades estructurales de las brechas de género en el
mercado laboral de Castilla-La Mancha

i

Inactividad Tasa de actividad y ocupacion Tasa de temporalidad
Las mujeres representan el 60% de la Entre los j6venes no hay apenas brecha, a Las mujeres trabajan menos dias y
poblacién inactiva en Castilla-La Mancha. partir de los 30 afios la brecha se agranda presentan mayor rotaci6n laboral.
Su principal causa son las labores de y se consolida. Las mujeres se ven mas La tasa de temporalidad femenina
cuidados de la familia y del hogar, mientras afectadas por acontecimientos del ciclo casi duplica a la masculina.
que para los hombres es la ‘jubilacién’ vital y responsabilidades de cuidados

& 2z
Jornada parcial Excedencias por cuidados Sobrecualificacién

Las 1'1"‘-‘.]'“55 trabajan menos horas._Su Las mujeres presentan mayores La tasa de sobrecualificacién femenina (13%)
parcialidad en el empleo cuadruplica a 1‘? de interrupciones laborales. casi duplica la masculina (7%), reflejando
lo.s hombres. La causa de. dabbeh 6 mujeres E193% de las excedencias por cuidados menores expectativas y una mayor
a jornada parcial es el cuidado de hijos y recaen en las mujeres infravaloracién de sus competencias y
familiares dependientes (en hombres 3%) habilidades

Fuente: Elaboracion propia

Pagina 16 de 109



4 +
AUCLM g o
m = % GOBIERNO  MINISTERIO )@)
U " . d d ul "\Y DE ESPANA DE IGUALDAD A\
niversiaa & F:agtozkEgtando Catedra Universidad-Empresa Instituto de la Mujer )
Castilla-La Mancha Igualdad de género ¢#s7'tt4-t4 wancws Castilla-La Mancha

Las mujeres, tanto en Espafa como en Castilla-La Mancha, constituyen una mayor
proporcién de la poblacion en edad de trabajar. Sin embargo, presentan tasas de
actividad inferiores a las de los hombres. En Castilla-La Mancha, en particular, casi
el 60% de la poblacién inactiva esta integrada por mujeres.

La principal manifestacion de las desigualdades estructurales sehaladas se
observa en las causas de la inactividad: mientras que en los hombres predomina la
jubilacion, como reflejo de una mayor vinculacién al mercado laboral y de
trayectorias profesionales mas completas, en el caso de las mujeres la inactividad
se explica fundamentalmente por la asuncidn de responsabilidades de cuidado y
por la realizacidon de tareas domeésticas y familiares.

Las brechas de género en las tasas de actividad y de ocupacidn son practicamente
inexistentes entre la poblacion trabajadora mas joven. Sin embargo, estas
diferencias se amplian y se consolidan a partir de los 30 afios, una etapa del ciclo
vital que suele coincidir con la maternidad y con una mayor intensidad en las
responsabilidades de cuidado de menores.

Las mujeres se ven, por tanto, mas afectadas por estos hitos vitales, lo que incide
no solo en su acceso a la actividad y al empleo, sino también en la continuidad de
sus trayectorias laborales y en la progresion, asi como en la velocidad de dicha
progresion, de sus carreras profesionales.

Las mujeres cuando acceden a la actividad y al empleo poseen trayectorias
laborales mas discontinuas: trabajan menos dias, trabajan menos horas y
presentan mayores interrupciones por excedencias ligadas al cuidado. La tasa de
temporalidad femenina es 1,5 veces la de los hombres (21% frente al 14%); la
parcialidad en el empleo (jornada a tiempo parcial) es cuatro veces superior a la del
hombre (25,2% frente al 6,2%). En el trasfondo de la jornada a tiempo parcial de la
mujer de nuevo aparece la desigualdad estructural de los cuidados. Tanto en el
hombre como en la mujer la principal causa de trabajar a jornada parcial es no
encontrar un empleo a jornada completa. En la mujer la segunda causa de la
jornada parcial y que afecta a 1 de cada 6 mujeres que trabajan a jornada parcial
son las labores de cuidado de hijos y familiares dependientes, cuando en elhombre
es la ultima causa de trabajar a tiempo parcial. De cada 100 empleos a jornada
parcial por cuidados, mas del 90% son mujeres. De la misma forma, las mujeres
presentan mayores interrupciones en la trayectoria laboral por excedencias por
cuidado de hijos y familiares. De cada 100 excedencias por cuidado, el 93% recaen
en la mujer.
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Las mujeres presentan una incidencia significativamente mayor de
sobrecualificacidon que los hombres. En concreto, la tasa de sobrecualificacién
femenina alcanza el 13%, practicamente el doble que la masculina (7%), de modo
que seis de cada diez empleos desempenados por personas sobrecualificadas
corresponden a mujeres. Estos resultados ponen de manifiesto la existencia de un
doble desequilibrio estructural. Por una parte, reflejan unas menores expectativas
laborales en las mujeres, lo que puede interpretarse como una “brecha de suefios”,
que se traduce en una mayor predisposicion a aceptar empleos por debajo de su
nivel de formacioén. Por otra, evidencian una persistente infravaloracion de sus
competencias y aptitudes por parte del mercado de trabajo, lo que limita el
adecuado aprovechamiento de su capital humano.

En definitiva, las mujeres en Castilla-La Mancha (también en Espaina) acceden en
menor medida ala actividady alempleoy, cuando lo hacen, trabajan menos tiempo
y menos horas, y presentan trayectorias laborales mas discontinuas. El mercado de
trabajo penaliza sistematicamente estas caracteristicas sociolaborales con peores
condiciones laborales y salarios mas bajos, porque, como demuestra la evidencia,
el mercado de trabajo, al fin y al cabo, busca trabajadores/as totalmente
disponiblesy sin cargas.
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3. METODOLOGIA Y BASE DE DATOS: LA MCVL COMO
HERRAMIENTA DE PRECISION

Una vez identificadas las desigualdades estructurales que subyacen a las brechas
salariales de género, se procede a la explotacién de los microdatos de la MCVL con
el fin de analizar la estructura y distribucion del empleo en Castilla-La Mancha. Este
analisis permite, por un lado, identificar las caracteristicas sociolaborales y
empresariales en las que se concentra el nldcleo del empleo regional y, por otro,
determinar en qué ambitos dicho empleo presenta mayores niveles de segregacion
de género (por ejemplo, por sectores de actividad u ocupaciones). Asimismo,
facilita la medicién de las brechas salariales en funcién de las distintas variables
sociolaborales disponibles en la MCVL. Por ello, resulta pertinente incorporar
previamente un apartado metodolégico dedicado a describir esta fuente de
informacion.

La base de datos fundamental utilizada en este trabajo es la Muestra Continua de
Vidas Laborales en su versién con datos fiscales (MCVL-CDF), que permite
aproximar las ganancias salariales de las personas afiliadas a la Seguridad Social
mediante la vinculacion con los registros de la Agencia Tributaria. La MCVL puede
definirse como un conjunto estructurado de microdatos anonimizados
procedentes de los registros administrativos de la Seguridad Social, enriquecidos
coninformacion adicional del Padrén Continuo de Habitantes del INEy delresumen
anual de retenciones e ingresos a cuenta del IRPF (Modelo 190) de la Agencia
Tributaria (véase llustracion 2).
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llustracion 2. Composicion de la MCVL y explotacion de datos

Explotacion y Uso de Datos en la
MCVL

Muestra datos 2 Informacion ] Padrdén
de registro SS &= Fiscal R Continuo INE

| |
v

Explotacion
microdatos y
depuracion datos

Medicién
brechas
salariales

Fuente: Elaboracion propia.

La MCVL 2023 cuenta con un tamano muestral de 1.322.948 individuos, lo que
representa aproximadamente el 4% de la poblacién que ha tenido relacién con la
Seguridad Social a lo largo de ese afo, incluyendo tanto personas afiliadas como
pensionistas (poblacion de referencia: 33.101.464).

Tomando como referencia los datos de afiliaciéon al Régimen General de la
Seguridad Social en 2023, que superan los 17 millones de personas en el conjunto
de Espana y los 600.000 en Castilla-La Mancha, la explotacion de la MCVL ha
permitido obtener una muestra de aproximadamente 28.000 personas asalariadas
en laregiodn, de las cuales en torno al 46% son mujeres y el 54% hombres.

Este tamano muestral para Castilla-La Mancha permite realizar los cruces de
variables planteados con un elevado grado de fiabilidad estadistica, facilitando un
analisis detallado a escala territorial y por perfiles especificos. De este modo, se
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favorece la identificacion precisa de desigualdades y la formulacidon de medidas
legislativas mas focalizadas y eficaces.

En el caso especifico del analisis de las brechas salariales de género en Castilla-La
Mancha, se consideran diversas dimensiones analiticas (véase Ilustracion 3), entre
las que destacan:

o Territorio: se dispone de informacién geografica tanto del trabajador o
trabajadora como de la empresa. Se propone distinguir entre provincias, asi
como entre ambitos urbano y rural.

e Género: variable central del estudio, en torno a la cual se articula todo el
anélisis.

e Caracteristicas sociolaborales de la persona trabajadora: incluyen
variables como la edad, nacionalidad, grado de discapacidad, nivel
educativo, afos de experiencia laboral o la existencia de hijos a cargo, entre
otras.

e Caracteristicas de la relacion laboral: se analizan aspectos como el tipo
de contrato, tipo de jornada, duracién del empleo y grupo de cotizacion.

e Caracteristicas de la empresa: se incorporan variables como el tamafo
empresarial, la rama de actividad, con desagregacion a tres digitos de la
CNAE, la forma juridica o la antigliedad de la empresa, entre otras.

e Trayectoria laboral y conciliacion: se consideran elementos como las
excedencias por cuidado de hijos y familiares dependientes, asi como otras
variables relevantes que inciden en el conjunto de la vida laboral del
individuo.

La metodologia empleada para la seleccién inicial de la muestra parte de la
identificacion de los episodios laborales correspondientes a individuos que han
trabajado en empresas con cuentas de cotizacidn situadas en Castilla-La Mancha.
En total, se han analizado mas de 40.000 personas asalariadas que, en 2023,
desarrollaron su actividad en empresas con cuenta de cotizacién en la region,
acumulando mas de 1,2 millones de episodios de empleo a lo largo de toda su
trayectoria laboral (de los cuales 108.000 corresponden al propio afio 2023).

A partir de esta seleccion inicial, se han identificado aquellos individuos cuyo
empleo principal en 2023 se localiza en Castilla-La Mancha, considerando como
tal la actividad que constituye su principal fuente de ingresos y la que concentra un
mayor numero de dias trabajados. El tamano final de la muestra se sitla en
aproximadamente 28.000 personas asalariadas con empleo principal en empresas
radicadas en la region.
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La extrapolacion de esta muestra al conjunto de la poblacién ocupada de Castilla-
La Mancha permite estimar un volumen cercano a los 600.000 asalariados, lo que
representa en torno al 3,5% del total de asalariados en Espana.

llustracion 3. Variables para la desagregacion de la brecha salarial de género

Mancha

Brecha
Salavrial de
Género O

Explorando la Brecha Salarial de Género en Castilla-La

Caracteristicas del
Individuo

Edad, nacionalidad, nivel
de estudios, tenencia de
hijos

Caracteristicas de
la Empresa

Tamaiio, sector de actividad
provincia de localizacidn,
urbano vs. rural.

Fuente: Elaboracion propia.
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4. ANALISIS DE LA ESTRUCTURA DEL EMPLEO EN
CASTILLA-LA MANCHA

El presente apartado tiene como finalidad ofrecer una radiografia técnica
exhaustiva de la configuracion del mercado laboral regional, analizando la
estructura del empleo asalariado en Castilla-La Mancha desde una perspectiva de
género. En particular, se persigue identificar las caracteristicas sociolaborales que
definen el empleo y configuran su nucleo central, asi como detectar aquellos
ambitos en los que la segregacion de género resulta mas acusada. Este enfoque
resulta especialmente relevante, dado que buena parte de las explicaciones
tedricas de la brecha salarial de género se sustentan en la existencia de fendmenos
de segregaciéon ocupacional.

Para llevar a cabo este anadlisis, se ha utilizado una muestra de mas de 28.000
personas asalariadas cuyo empleo principal se desarrolla en empresas con cuenta
de cotizacion en Castilla-La Mancha, extraida de la MCVL 2023, tal y como se ha
descrito en el capitulo anterior.

4.1 Grado de feminizacion y perfil sociodemografico

La estructura del empleo asalariado en Castilla-La Mancha evidencia un menor
grado de feminizacidon en comparacion con el conjunto nacional (45,6% CLM frente
a 48,5% Espanfa), lo que refleja una menor presencia relativa de mujeres en el
mercado laboral regional (Grafico 2) y un menor acceso al empleo. Este diferencial
sugiere la persistencia de factores estructurales que limitan el acceso a la actividad
laboral y al empleo de la mujer, especialmente en sectores productivos
tradicionalmente masculinizados, puesto que éstas suponen una mayor
proporcion de la poblacion en edad de trabajar.
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Grafico 2. Distribucion por género de personas asalariadas en Castilla-La
Manchay Espana

?

48,5% ESPANA

?

45,6% CASTILLA-LA
MANCHA

Fuente: Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones. Datos de 2023

Desde una perspectiva analitica, esta menor feminizaciéon se vincula tanto a la
especializacion sectorialde laregion castellano-manchega como a condicionantes
socioculturales y territoriales que afectan a la oferta y demanda de trabajo
femenino. Asimismo, este patrén puede estar asociado a mayores dificultades de
conciliacién en entornos rurales, lo que condiciona las trayectorias laborales de las
mujeres y su accesoy permanencia a la actividad y en el empleo.

La distribucion por grupos de edad (Grafico 3) muestra que el grueso del empleo
asalariado regional se concentra en la cohorte de edades comprendidas entre los
25 y 54 anos, etapa de maxima actividad laboral. No obstante, se observan
diferencias relevantes por género:

e Las mujeres presentan una menor presencia en los tramos mas jovenes, lo
que podria relacionarse, como mas adelante se vera, con su mayor nivel
educativoy, por ende, la realizacion de ciclos formativos mas prolongadosy
al inicio de su trayectoria laboral de forma mas tardia que los hombres.

e Aparecen mas segregadas en las cohortes de edades intermedios (entre los
25-54 afios) vinculado al mayor coste de oportunidad de no trabajar, ligado
a su mayor nivel de formacion relativa respecto a los hombres y al cambio
culturaly generacional que se ha ido produciendo en las ultimas décadas en
cuanto al acceso a la actividad y al empleo de la mujer.
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Grafico 3. Distribucion por edades y género de personas asalariadas en
Castilla-La Mancha (en % sobre el total de empleo asalariado de cada género)

Cohortes de edad
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Fuente: Elaboracioén propia a partir de explotacion MCVL2023

El analisis por niveles de estudios (Grafico 4) pone de manifiesto que el empleo
femenino posee un mayor nivel formativo que el masculino, aunque aparece mas
segregadoy polarizado tanto en los estudios superiores como en los primarios. Esta
polarizacién indica que elempleo femenino se distribuye bien en segmentos de alta
cualificacion o bien nichos laborales de baja exigencia formativa y en ocupaciones
mas precarias.

En términos de mercado laboral, este comportamiento es consistente con
procesos de segmentacion ocupacional y puede estar relacionado con la mayor
incidencia de la sobrecualificaciéon femenina, asi como con la existencia de
barreras para la progresion profesional.
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Grafico 4. Distribucion por niveles de estudios y género de personas
asalariadas en Castilla-La Mancha (en % sobre el total de empleo asalariado de
cada género)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de explotacion MCVL2023

4.2 Cualificaciony segregacion ocupacional

La distribucidn por niveles de cualificacion (Grafico 5) confirma que el nucleo duro
del empleo asalariado regional lo constituyen las ocupaciones de grado de
cualificacion medio. Pese a ese predominio de las ocupaciones intermedias, el
empleo femenino aparece mas segregado verticalmente bien en ocupaciones de
alta cualificaciéon o bien mas elementales o de baja cualificacion, mientras que el
masculino aparece mas segregado en ocupaciones intermedias.

Este resultado refuerza la hipdtesis de segmentacion del mercado laboral, donde
las mujeres acceden a profesiones altamente cualificadas (frecuentemente
vinculadas al sector publico y servicios a la persona, como mas adelante se vera),
pero también permanecen sobrerrepresentadas en empleos de menor calidad y
menor remuneracion vinculados al comercio al por menor, la restauracion y
hosteleria, los cuidados asistenciales en residencias y la limpieza de edificios.

Ademas, elincremento del peso femenino en ocupaciones de alta cualificacién no
se traduce proporcionalmente en mejores condiciones salariales, lo que apunta a
la presencia de desigualdades estructurales como el techo de cristal y la
infrautilizacion del capital humano femenino como observaremos mas adelante
con el calculo de las brechas salariales.
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Grafico 5. Distribucion por niveles de cualificacion y género de personas
asalariadas en Castilla-La Mancha (en % sobre el total de empleo asalariado de
cada género)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de explotacion MCVL2023

4.3 Caracteristicas de la empresay el territorio

En Castilla-LaMancha, aligual que en el conjunto nacional, el tejido empresarial se
caracteriza por un elevado grado de atomizacidn, con un claro predominio de las
microempresas (menos de 10 trabajadores) y de las pequeias (10-50 trabajadores)
y medianas empresas (50-250 trabajadores), que en su conjunto representan
aproximadamente el 98% del total de empresas.

No obstante, la distribucion del empleo asalariado regional en funcién del tamano
empresarial (Grafico 6) revela diferencias significativas en los patrones de insercién
laboral por género. En concreto, los hombres presentan una mayor presencia en
microempresas y pequefas empresas, mientras que las mujeres se concentran en
mayor medida en empresas de gran tamano (mas de 250 trabajadores).

Este patrén sugiere que el empleo femenino encuentra relativamente mas
oportunidades en organizaciones de mayor dimensién, donde, en general, existen
mejores condiciones laborales, un mayor grado de regulacion y un desarrollo mas
avanzado de politicas de igualdad.

Sin embargo, esta mayor presencia relativa de las mujeres en grandes empresas
también esta estrechamente vinculada al elevado grado de segregacién horizontal
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del empleo femenino. En particular, una parte importante de este empleo se
concentra en ramas de actividad asociadas al ambito publico, como la
Administracion publica, la educacion o las actividades sanitarias, intensamente
feminizadas. Estos sectores, ademas de reproducir determinados roles de género,
suelen ofrecer estructuras laborales mas flexibles que las del sector privado, lo que
facilita en mayor medida la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Grafico 6. Distribucion por tamano de la empresa y género de personas
asalariadas en Castilla-La Mancha (en % sobre el total de empleo asalariado de
cada género)

Tamano de empresa
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Mediana > 50 8 250 trah
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0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
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Fuente: Elaboracién propia a partir de explotacion MCVL2023

Castilla-La Mancha presenta una serie de especificidades en materia de
distribucion espacial de la poblacién y de la actividad productiva. En este sentido,
es la segunda regidon espanola con menor densidad de poblacién; es un territorio
con poblacién muy dispersa, que se enfrenta a un grave problema de despoblacion;
una parte importante de su poblacion vive en zonas rurales y escasamente
pobladas ocupando un papel central dentro de la Espafa rural; y aparece
especializada en actividades que son especialmente prolijas en el medio rural,
como el sector agrario y la industria agroalimentaria. El Grafico 7 muestra la
distribucion territorial de las personas asalariadas donde solo se puede distinguir
entre zonas urbanas y rurales, dado que la MCVL no permite identificar dentro de
las zonas rurales, las escasamente pobladas, al ser el rango de poblacién mas
pequeno el que oscila entre 0 y 40.000 habitantes. De los 919 municipios de
Castilla-La Mancha, 912 tienen menos de 40.000 habitantes. Solo 7 municipios
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superan esta barrera: Albacete, Guadalajara, Toledo, Talavera de la Reina, Ciudad
Real, Cuenca y Puertollano. Esto ayuda a evidenciar el caracter rural del mercado
laboral regional, con una elevada concentracion del empleo en municipios de
menor tamano. Sin embargo, existen diferencias claras por género:

e Los hombres trabajan mayoritariamente en zonas rurales.

e Las mujeres presentan una mayor concentracidon relativa en municipios
medianos y grandes.

Este diferencial refleja que los entornos urbanos ofrecen mas oportunidades
laborales para las mujeres, especialmente en sectores de servicios vinculados a la
persona y al sector publico. Por el contrario, los municipios rurales, mas
dependientes de ramas de actividad vinculadas al sector agropecuario e industrial,
tienden a ofrecer menos oportunidades laborales adecuadas al perfil formativo
femenino y de ahi la segregacion de los hombres en municipios de menor tamano.

Este aspecto resulta clave en el analisis de la desigualdad territorial y de género, ya
que pone de manifiesto que la residencia en zonas rurales puede constituir un
factor adicional de desventaja para la insercion laboral femenina y su progresion
laboral.

Grafico 7. Distribuciéon por tamano del municipio y género de personas
asalariadas en Castilla-La Mancha (en % sobre el total de empleo asalariado de
cada género)
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Fuente: Elaboracioén propia a partir de explotacion MCVL2023
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4.4 Segregacion horizontal

La segregacion horizontal es la concentracion desproporcionada de hombres y
mujeres en diferentes sectores o actividades econdémicas. El indice de Duncan (o
indice de Disimilitud) es la métrica mas utilizada para cuantificar este fenémeno,
midiendo qué porcentaje de un grupo demografico tendria que cambiar de rama de
actividad para lograr una distribucion equitativa.

Se calcula mediante la siguiente formula:

n
1
= EZWH — hil
i=1

Donde:
m; porcentaje de todas las mujeres trabajadoras empleadas en la ocupacionii
h; porcentaje de todos los hombres trabajadores empleados en la ocupacionii
n es el numero total de ocupaciones analizadas.

La segregacion horizontal es uno de los factores determinantes de la brecha salarial
enlaregion. El indice de Duncan en Castilla-La Mancha es del 0,35, lo que significa
que el 35% de los trabajadores o trabajadoras tendria que cambiar de rama de
actividad para lograr una distribucion paritaria. Este grado de segregacion
horizontal es mas acusado que en el promedio nacional con un 28% (indice de
Duncan del 0,28).

Una vez estimado el indice de Duncan, se procede a analizar la distribuciéon del
empleo asalariado en las diez ramas de actividad de la CNAE que concentran una
mayor proporciéon de empleo en cada género, ordenadas de mayor a menor
relevancia (Grafico 8 y Grafico 9). Los resultados obtenidos permiten extraer varias
conclusiones relevantes:

e En primer lugar, el empleo femenino presenta un grado de concentracioén
sectorial significativamente superior al masculino, lo que evidencia una
mayor segregacion horizontal. En concreto, estas diez ramas de actividad
agrupan aproximadamente el 70% del empleo femenino, frente al 57% del
empleo masculino.

e Ensegundo lugar, si bien algunas ramas de actividad son comunes a ambos
géneros como principales fuentes de empleo, su peso relativo y su posicidn
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en la jerarquia sectorial difieren notablemente entre mujeres y hombres,
reflejando patrones diferenciados de especializacién laboral.

e Entercerlugar, laespecializacion sectorial del empleo reproduce de manera
clara los roles y estereotipos de género presentes en la sociedad. Elempleo
femenino se concentra fundamentalmente en actividades vinculadas al
sector publicoy a los cuidados, asi como en servicios personales, entre los
que destacan la Administracion publica, la educacion, las actividades
sanitarias y la asistencia en establecimientos residenciales. También se
observa una elevada presencia en servicios a edificios y actividades de
limpieza, asi como en ramas caracterizadas por una mayor precariedad y
menores niveles salariales, como el comercio al por menor y la hosteleria.
Por el contrario, el empleo masculino se concentra en ramas productivas
tradicionalmente masculinizadas, como la agricultura, la construccién y
determinadas actividades industriales. Cuando se observa su presencia en
el sector servicios, esta se orienta mayoritariamente hacia actividades
vinculadas al proceso productivo, como el comercio al por mayor o el
transporte terrestre, y no hacia servicios de cuidado o atenciéon a las
personas.
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Grafico 8. Distribucion del empleo femenino en las principales ramas de
actividad en Castilla-La Mancha (en % sobre el total de empleo asalariado

femenino)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de explotacion MCVL2023
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Grafico 9. Distribucion del empleo masculino en las principales ramas de
actividad en Castilla-La Mancha (en % sobre el total de empleo asalariado
masculino)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de explotacion MCVL2023
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4.5 Negociacion colectiva

En Espana, el sistema de fijacidn de los salarios y de las condiciones laborales se
lleva a cabo mediante un proceso de negociacion colectiva entre la patronal y los
sindicatos. Nuestra Carta Magna en materia de legislacion laboral es el Estatuto de
los Trabajadores que se implanta tras la llegada de la democracia y la firma de los
Pactos de la Moncloay que ha sido retocada en las reformas laborales posteriores.

A partir de la aprobaciéon del Estatuto de los Trabajadores, el mercado laboral
espanol se articula en torno a un modelo de negociacion colectiva de caracter
intermedio o sectorial, en el que los salarios y las condiciones laborales se
determinan fundamentalmente a nivel de rama o sector de actividad.

No obstante, en el contexto de las reformas laborales mas recientes,
especialmente las de 2012 y 2021, se ha impulsado un proceso gradual de
descentralizacidon de la negociacién colectiva. Este proceso busca transitar hacia
un modelo en el que las condiciones laborales se adapten en mayor medida a las
circunstancias especificas de cada empresa. Como consecuencia, se ha reforzado
la prioridad aplicativa de los convenios de empresa y de grupo frente a los
convenios sectoriales, otorgando a las unidades productivas un mayor margen de
ajuste en la fijacion de salarios y condiciones de trabajo.

Cuando se analiza el grado de cobertura de los convenios colectivos en la regién
castellano-manchega (Grafico 10) se aprecia que es muy elevado, superando el
90%. Ese grado de cobertura es superior al promedio nacional que se sitla en torno
al 80%.

La distribucién del empleo asalariado por tipo de convenio (Grafico 11) revela que
pese al modelo de negociacién colectiva de tipo descentralizado (a nivel de
empresay grupo de empresas) que se pretende implantar a raiz de las dos ultimas
reformas laborales, en la actualidad sigue predominando el convenio colectivo
sectorial o intermedio. No obstante, los convenios de empresay grupos de empresa
ya representan alrededor del 15% del total de asalariados. Por tanto, si bien
predomina el convenio sectorial, existe una tendencia creciente hacia la
descentralizacién mediante convenios de empresay de grupo (que ya suponen en
torno al 15% del empleo), los cuales han demostrado generar brechas salariales
mas extremas que los convenios sectoriales, como mas adelante se comprobara.
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Grafico 10. Distribucion con o sin convenio colectivo y género de personas
asalariadas en Castilla-La Mancha (en % sobre el total de empleo asalariado de

cada género)
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Fuente: Elaboracioén propia a partir de explotacion MCVL2023
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Grafico 11. Distribucién por tipo de convenio colectivo y género de personas
asalariadas en Castilla-La Mancha (en % sobre el total de empleo asalariado de

cada género)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de explotacion MCVL2023

90%

Pagina 35 de 109



®UCLM gemm, (O @77 VA2 Ej

U n[\/e rS]dad = = Pacto « Estado Catedra Universidad-Empresa Instltuto de Ia Mujer
Castilla-La Mancha Igualdad de género ° » Castilla-La Mancha

5. ANALISIS DE LA BRECHA SALARIAL: LOS 6
DESAJUSTES CRITICOS

Este capitulo tiene como objetivo ofrecer una radiografia técnica exhaustiva de la
brecha salarial de género en Castilla-La Mancha a partir de la explotacion de los
microdatos de la MCVL correspondientes al afio 2023. El andlisis permite, en primer
lugar, representar la distribucion salarial mediante funciones de densidad vy, en
segundo lugar, estimar la brecha salarial media ajustada por el tipo de jornada
laboral (esto es, por el tiempo de trabajo) tanto a nivel agregado como en funcion
de diversas caracteristicas del trabajador, de la empresa y del episodio laboral
actual.

Este enfoque analitico facilita la identificacion de las principales fracturas o
desajustes en la estructura salarial, permitiendo delimitar los puntos criticos en los
que la desigualdad de género se manifiesta con mayor intensidad. En
consecuencia, estos resultados constituyen una base empirica clave para la
definicion de las areas de intervencion prioritarias en el marco de la futura Ley para
la reduccidon de la brecha econémica entre hombres y mujeres en Castilla-La
Mancha.

5.1 Funcion de densidad de salarios y brecha salarial ajustada total

La representacion grafica de la funcién de densidad de la distribucion salarial en
Castilla-La Mancha en 2023 (Grafico 12) muestra una distribucion asimétrica,
caracterizada por una prolongacién hacia la derecha asociada a los niveles
salariales mas elevados. Se observa que la funcién de densidad correspondiente a
las mujeres aparece ligeramente desplazada hacia la izquierda, lo que indica una
mayor concentracidon en los tramos salariales mas bajos. Por el contrario, la
distribucion de los hombres se sitia mas a la derecha, reflejando una mayor
presencia en los niveles salariales mas altos y una menor concentracion relativa en
los tramos inferiores. En este sentido, el grafico puede interpretarse como una
radiografia sintética de la estructura salarial del mercado laboral regional.

La estimacidon de la brecha salarial mediana ajustada por tipo de jornada en
Castilla-La Mancha para 2023 se situa en el 7,7%. No obstante, este indicador
agregado oculta una notable heterogeneidad en funcién de las caracteristicas
individuales, empresariales y del episodio laboral. El andlisis desagregado de estos
factores resulta especialmente relevante, ya que permite identificar las principales
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fracturas y desajustes del mercado laboral, asi como orientar de manera mas
precisa el disefio de politicas econémicas, sociales y de conciliacion dirigidas a la
reduccion efectiva de la brecha salarial de género.

Grafico 12. Funcion de densidad con distribuciéon de salarios por género en
Castilla-La Mancha
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Fuente: Elaboracioén propia

5.2 Desajuste 1: La penalizacion del ciclo vital (paternidad con “M?”)
y los cuidados

La brecha salarial de género no es uniforme, sino que varia a lo largo del ciclo vital
y se intensifica en determinados momentos clave, especialmente aquellos
asociados a la conciliacidon de la vida familiar y profesional. En este sentido,
factores como la edad, la antigliedad en el empleo y la presencia de hijos inciden
de forma significativa en su magnitud, penalizando de manera desproporcionada a
las mujeres y condicionando tanto su desarrollo profesional como la velocidad de
progresion en sus carreras laborales.

Pagina 37 de 109



4 +
AUCLM g o
m = % GOBIERNO  MINISTERIO )@)
U " . d d ul "\Y DE ESPANA DE IGUALDAD A\
niversiaa & F:agtozkEgtando Catedra Universidad-Empresa Instituto de la Mujer )
Castilla-La Mancha Igualdad de género ¢#s7'tt4-t4 wancws Castilla-La Mancha

El Grafico 13, Grafico 14 y Grafico 15 analizan la evolucidn de la brecha salarial en
funcion de la edad, la estructura familiar (presencia o ausencia de hijos a cargo) y
la antiguedad en el empleo:

Impacto de la edad: en linea con lo observado en las tasas de actividad y
ocupacion, la brecha salarial es reducida en los grupos mas jévenes (4,4% en
menores de 25 afos). Sin embargo, aumenta de forma notable y se consolida
entre los 25 y los 54 anos, alcanzando niveles del 10,3%. Este periodo coincide
con la etapa de mayor probabilidad de maternidad y con una intensificacion de
las responsabilidades de cuidado.

Impacto de la tenencia de hijos a cargo: los datos evidencian una clara
penalizacion asociada a la maternidad (paternidad con “M”). La brecha salarial
alcanza el 10,5% entre las personas con hijos, frente al 6,5% entre quienes no
los tienen. La limitada corresponsabilidad en las tareas de cuidado reduce la
disponibilidad de las mujeres para el empleo remunerado y ralentiza su
trayectoria profesional. El mercado laboral tiende a favorecer perfiles con
mayor disponibilidad y continuidad, penalizando las carreras laborales
interrumpidas, circunstancia que afecta mayoritariamente a las mujeres,
quienes representan el 90% de las personas que alegan motivos de cuidado
para trabajar a tiempo parcialy el 93% de quienes solicitan excedencias para el
cuidado de hijos o familiares dependientes.

Impacto de la antigliedad en el empleo: la antiguedad constituye un factor
clave en la progresion profesional. Generalmente, los mayores avances en la
carrera laboral se concentran en los primeros 5 a 10 aflos de empleo, periodo
en el que se acumulan experiencia, formacién y oportunidades de promocion.
Sin embargo, es precisamente en esta fase donde la brecha salarial se amplia
con mayor intensidad, para posteriormente moderarse a partir de los 10 afos
de antiguedad. Este patréon sugiere la existencia de diferencias en la velocidad
de progresidon profesional entre hombres y mujeres, con trayectorias
masculinas mas rapidas y continuas en las primeras etapas de la carrera
laboral.
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Grafico 13. Brecha

salarial de género por cohortes de edad en Castilla-La
Mancha
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 14. Brecha salarial de género segun tenencia de hijos en Castilla-La
Mancha
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Fuente: Elaboracidén propia
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Grafico 15. Brecha salarial de género por antigiiedad en el empleo en Castilla-
La Mancha
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Fuente: Elaboracién propia

5.3 Desajuste 2: El contexto estructural de la PYME y el entorno
rural

La desigualdad salarial alcanza su mayor intensidad en el nucleo del tejido
productivo de Castilla-La Mancha, caracterizado por el predominio de pequefiasy
medianas empresas (PYMEs) y por los municipios de menor tamafno, donde se
concentra una parte sustancial del empleo regional (Grafico 16 y Grafico 17).
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Grafico 16. Brecha salarial de género por tamano de la empresa en Castilla-La

Mancha
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Fuente: Elaboracién propia

Grafico 17. Brecha salarial de género por tamano del municipio en Castilla-La

Mancha
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Fuente: Elaboracion propia

Pagina 41 de 109



AUCLM ; e
) TPY: " GOBERNO  MINISTERIO \CJD i %
L idad 19 (73 DEEPANA  DEIGUALDAD
niversida == Pacto s Estado Cétedra Universidad-Empresa Instituto de la Mujer ]
Castilla-La Mancha Igualdad de género c#s7'tt4-ta wancwa Castilla-La Mancha

5.4 Desajuste 3: Dos mercados laborales, la historia de la
segregacion horizontal

El Grafico 18 presenta las brechas salariales de género en las diez ramas de
actividad que concentran la mayor parte del empleo asalariado en Castilla-La
Mancha, conindependencia del género, ordenadas desde la de mayor peso relativo
(Administracién Publica) hasta la de menor, dentro de este grupo (rama de
transporte).

Su analisis pone de manifiesto que la brecha salarial no es homogénea dentro de
este conjunto de sectores que configuran el ndcleo del empleo asalariado regional.
Por el contrario, existen determinadas ramas en las que la desigualdad salarial
alcanza niveles significativamente mas elevados, lo que justifica su consideracion
como ambitos prioritarios de intervencién en el marco de la futura Ley para la
reduccidonde la brecha econémica entre hombres y mujeres de Castilla-La Mancha.
En particular, destacan:

e Administracion Publica (19,4%)

e Industria Agroalimentaria (19,2%)
e Actividades sanitarias (13,8%)

e Transporte terrestre (13,7%)

e Comercio al por mayor (12,3%)
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Grafico 18. Brecha salarial de género por ramas de actividad en Castilla-La
Mancha
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con mayor peso en Castilla-La Mancha (%)
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Fuente: Elaboracion propia

5.5 Desajuste 4: La trampa de la contratacion indefinida y la
jornada parcial

La estabilidad en el empleo, medida a través de la contratacion indefinida, no
garantiza la igualdad salarial; mas bien, se observa el efecto contrario. La brecha
salarial es mas acusada entre las personas con contratos indefinidos, lo que
apunta a la existencia de barreras en los procesos de promocién, progresion y
desarrollo profesional de las mujeres (Grafico 19).

Por su parte, el trabajo a jornada parcial (Grafico 20), que recae mayoritariamente
en las mujeres (tres de cada cuatro empleos a jornada parcial estan ocupados por
ellas), presenta una brecha salarial significativamente superior a la observadaen la
jornada a tiempo completo. Esta combinacidon de alta feminizacion y mayor
desigualdad retributiva supone el riesgo de que el empleo a tiempo parcial se
configure como una auténtica trampa de bajos salarios para las mujeres.
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Grafico 19. Brecha salarial de género por tipo de contrato en Castilla-La
Mancha
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Fuente: Elaboracién propia

Grafico 20. Brecha salarial de género por tipo de jornada en Castilla-La Mancha
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Fuente: Elaboracioén propia

Pagina 44 de 109



. +
: N
4&\‘ u C L M 55 GOBERNO  MINISTERIO \C\Jj\ % % uj
-0 DEESPANA  DEIGUALDAD

U n|\/e rS|dad I = Pacto « Estado Cétedra Universidad-Empresa Instituto de la Mujer )
Castilla-La Mancha - ! Igualdad de género ¢+ 57 /tt4-ta wancs Castilla-La Mancha

B\g e

5.6 Desajuste 5: La paradoja de la cualificacion

La representacion grafica de las brechas salariales de género en funcién de los
niveles de estudios y grado de cualificacion (Grafico 21 y Grafico 22) sugieren que a
pesar de que las mujeres presentan mayores niveles de estudios que los hombres,
la brecha salarial es maxima en los niveles de estudios intermedios y en las
ocupaciones intermedias. Esto sugiere un problema de valorizacién del trabajo en
las ocupaciones de caracter intermedio que es donde se concentra el nucleo duro
de la contratacion regional.

Por su parte, la brecha salarial asociada a la sobrecualificacién (Grafico 23)
presenta un resultado aparentemente paraddjico: es menos intensa entre los
trabajadores sobrecualificados. Sin embargo, dado que las mujeres estan
sobrerrepresentadas en este tipo de empleo, con una tasa de sobrecualificacién
que duplica a la de los hombres, el hecho de desempenar puestos para los que se
posee un nivel formativo superior oculta, en si mismo, una forma de brecha salarial
encubierta.

Grafico 21. Brecha salarial de género por niveles de estudio en Castilla-La
Mancha
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Fuente: Elaboracioén propia
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Grafico 22. Brecha salarial de género por niveles de cualificacion en Castilla-La
Mancha
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico 23. Brecha salarial de género por sobrecualificacién en Castilla-La
Mancha
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Fuente: Elaboracion propia

Pagina 46 de 109



» 4+
[\ 2 am
m U C L M SF:.° GOBERNO  MINISTERIO \C\Jj\ W %
U , \ d d ST 3 DEESPANA  DEIGUALDAD 3 -
n|\/e rS| a =Y = Pacto. tfamo Catedra Universidad-Empresa Instituto de la Mujer .
Castilla-La Mancha TN lgualdad de género c 237 'tta 1+ uancws Castilla-La Mancha

5.7 Desajuste 6: La trampa de la descentralizacion del sistema de
negociacion colectiva

Las dos ultimas reformas laborales (2012 y 2021) han impulsado la
descentralizacién del sistema de negociacidon colectiva, otorgando prioridad
aplicativa a los convenios de empresay de grupo frente a los convenios sectoriales.
No obstante, el analisis de la estructura del empleo en Castilla-La Mancha pone de
manifiesto que estos convenios contindan teniendo un peso relativamente
reducido, representando en torno al 15% del total de trabajadores cubiertos por
convenios de este tipo.

Sin embargo, tal como se observa en el Grafico 24, es precisamente en este ambito
donde la brecha salarial de género alcanza sus niveles mas elevados. Este hecho
resulta especialmente relevante, ya que sitla a los convenios de empresa como
uno de los principales focos de desigualdad salarial en la regidon. En consecuencia,
la tendencia hacia una mayor descentralizacién de la negociacién colectiva,
promovida por las reformas recientes, no solo podria estar contribuyendo a
procesos de moderacidon o devaluacién salarial, sino también a un incremento de
las brechas salariales de género, al debilitar los mecanismos de proteccion
colectiva caracteristicos de la negociacion sectorial.

Grafico 24. Brecha salarial de género por tipo de convenio colectivo en Castilla-
La Mancha

Brecha por Tipo de Convenio Colectivo
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Fuente: Elaboracioén propia
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6. NUEVAS METRICAS VISUALES: DISTRIBUCION
SALARIALY TECHO DE CRISTAL

Para concluir, hemos recurrido a unos nuevos objetos visuales compuestos por
graficos de violin y diagramas de caja y bigotes, con el objetivo de representar la
distribucion salarial de los mas de 28.000 individuos de nuestra muestra. Ambos
géneros se han superpuesto en los graficos para facilitar la comparacion directa.

Proponemos una analogia con una radiografia: del mismo modo que un médico la
utiliza para observar huesos, fracturas y tejidos blandos, estos graficos nos
permiten examinar la estructura salarial. En esta analogia, los rangos, percentiles y
valores extremos representan dicha estructura; las fracturas se corresponden con
las desigualdades en la mediana y la brecha salariales entre hombres y mujeres; y
la densidad de los graficos de violin, es decir su anchura, actia como los tejidos
blandos, mostrando la concentracion de individuos en cada nivel salarial. Asi,
cuanto mas ancho es el violin, mayor es el numero de personas que perciben ese
nivel de salario.

En el Grafico 25, la linea azul discontinua corresponde a los varones y la roja
continua a las mujeres. Para el conjunto de la muestra, se observa una brecha
salarial del 7,7%, es decir, las mujeres ganan, en promedio, 1.635 € menos al afio
que los hombres. Asimismo, la imagen global revela una desigualdad estructural a
lo largo de buena parte de la escala salarial: los salarios masculinos se encuentran
desplazados hacia valores mas elevados y las mayores diferencias se concentran
en los tramos intermedios.
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Grafico 25. Distribucion de salarios por género en Castilla-La Mancha: graficos
de violines y diagramas de cajas
Distribucion superpuesta de salarios por sexo (truncado en P98 global)

(Corte en P98 global: 69.553 €]
70,000 €

60000 € | Brecha salarial: 1.635 € (7.7%) |

40.000 €

30.000€

Salario anual ajustado por jomada (€)

20000 € Medipna: 19.602 €

10.000€

050 075 1.00 125 150

Fuente: Elaboracioén propia

Para profundizar en la localizacién de estas brechas, se ha analizado
especificamente el colectivo de alta cualificacion. Los resultados indican que, en
este grupo, la brecha salarial es mas reducida, en torno al 2,1% (truncando en el
percentil 98) y las medianas entre hombres y mujeres son muy préximas, lo que
sugiere una diferencia limitada en el centro de la distribucién (Grafico 26).

No obstante, estas radiografias evidencian que la brecha salarial no es homogénea.
En los tramos salariales bajos y medios, los graficos muestran una mayor anchura
en elcaso de las mujeres, lo que indica una mayor concentracién femenina en estos
niveles. Por el contrario, en los tramos superiores, el violin de los varones se
ensancha, reflejando una mayor presencia masculina en los niveles salariales mas
altos.

Este patron es coherente con la hipétesis del techo de cristal. Incluso dentro de un
colectivo altamente cualificado, la representacion femenina disminuye en los
niveles retributivos superiores. Aunque no constituye una prueba definitiva, si
aporta un indicio claro de la existencia de barreras que dificultan el acceso de las
mujeres a las posiciones mejor remuneradas.

Pagina 49 de 109



+
m ’ om
m u C L M ®p¥: ® GOBERNO  MINISTERIO KC) % %
U . . d d o 't "\5 DE ESPANA DE IGUALDAD i
nl\/e rSI a =209 = Pac do Catedra Universidad-Empresa Instltuto de Ia Mujer .
Castilla-La Mancha Igualdad de género ©#s7/tta LA MAK Castilla-La Mancha

Grafico 26. Distribucion de salarios por género en Castilla-La Mancha: graficos
de violines y diagramas de cajas para el grado de cualificacion alta

Distribucion superpuesta de salarios por sexo y cualificacion alta (truncado en percentil 98 global)

< edase be sl Mediana: 35,786 )

Salario anual ajustado por jonada (€)

VARON (linea discontinua)
Brecha salarial: 784 € (2.1%)

Fuente: Elaboracioén propia

Estos resultados ponen de manifiesto que las politicas de igualdad no deben
disefarse de manera genérica, sino que requieren un enfoque especifico orientado
a los colectivos en los que las brechas son mas pronunciadas. En este sentido, la
MCVL ofrece una ventaja clave: su amplio tamafo muestral permite desagregar los
datos por colectivos y construir este tipo de visualizaciones, facilitando asi la
identificacion precisa de los ambitos donde intervenir. Ademas, constituye una
herramienta especialmente Util para la evaluacion de politicas publicas, al permitir
analizar en qué medida se alcanzan los objetivos propuestos.
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
ESTRATEGICAS PARA LA ACCION LEGISLATIVA

7.1 Conclusiones

El presente informe ha permitido realizar una radiografia detallada del
funcionamiento del mercado laboral en Castilla-La Mancha y de las brechas
salariales de género asociadas, a partir de la explotacidon de los microdatos de la
MCVL 2023. El analisis conjunto de la estructura del empleo y de la distribucion
salarial confirma que la brecha salarial de género no constituye un fenémeno
aislado, sino la expresion acumulada de desigualdades estructurales previas que
atraviesan todas las dimensiones del mercado de trabajo regional.

En términos agregados, la brecha salarial mediana ajustada por jornada se sitla en
el 7,7%. Sin embargo, este dato medio oculta una elevada heterogeneidad y la
presencia de multiples fracturas internas que configuran un patron de desigualdad
persistente y multidimensional. La evidencia empirica obtenida permite identificar
seis grandes desajustes criticos que explican la persistencia de la brecha y que
deben constituir el eje central de la accion legislativa.

En primer lugar, la penalizacion asociada al ciclovitaly alos cuidados emerge como
el principal factor explicativo de la desigualdad salarial. La brecha aumenta
significativamente en las etapas de mayor probabilidad de maternidad y
responsabilidades familiares, alcanzando su maximo entre los 25 y 54 anos, y
siendo sensiblemente mayor en mujeres con hijos. La persistente falta de
corresponsabilidad en el reparto de los cuidados se traduce en trayectorias
laborales mas discontinuas, mayor parcialidad y menor intensidad laboral
femenina, lo que condiciona de forma estructural sus oportunidades salarialesy de
promocion.

En segundo lugar, la configuracién productiva y territorial de Castilla-La Mancha
refuerza estas desigualdades. La elevada presencia de pequefas y medianas
empresas, junto con el peso del medio rural, configura un entorno en el que la
desigualdad salarial es mas acusada. La menor disponibilidad de servicios
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publicos y privados de cuidados en entornos rurales, asi como las limitadas
oportunidades laborales ajustadas al perfil formativo femenino, actian como
factores adicionales de desventaja.

En tercer lugar, el analisis confirma la existencia de una fuerte segregacion
horizontal del empleo, con un grado superior al promedio nacional. Las mujeres se
concentran en un numero reducido de ramas de actividad, muchas de ellas
vinculadas a sectores de cuidados, servicios personales y empleo publico,
mientras que los hombres se especializan en sectores productivos mas
diversificados y, en muchos casos, mejor remunerados. Esta segmentacion
sectorial no solo reproduce estereotipos de género, sino que también genera
diferencias estructurales en las oportunidades salariales.

En cuarto lugar, se ha identificado una paradoja relevante en relacién con la
estabilidad laboral. La contratacion indefinida, lejos de eliminar la desigualdad,
presenta brechas salariales mas elevadas, lo que apunta a la existencia de barreras
en los procesos de promocion profesionaly acceso a puestos mejor remunerados.
Asimismo, la elevada feminizacion del trabajo a tiempo parcial, junto con una
brecha salarial superior en este tipo de jornada, configura una auténtica trampa de
bajos salarios para las mujeres.

En quinto lugar, el analisis de la cualificacion pone de manifiesto una dualidad
significativa. A pesar de que las mujeres presentan mayores niveles educativos que
los hombres, ello no se traduce en una mejora proporcional de sus condiciones
salariales. La brecha es especialmente intensa en los niveles intermedios de
cualificacion, donde se concentra el nucleo del empleo regional. Ademas, la
elevadaincidencia de la sobrecualificacion femenina refleja una infrautilizacién del
capitalhumano que constituye, en si misma, una forma de desigualdad estructural.

En sexto y ultimo lugar, la evolucién del sistema de negociacion colectiva
representa un foco emergente de desigualdad. Aunque los convenios de empresa
todavia tienen un peso minoritario en términos de cobertura, concentran las
mayores brechas salariales. La tendencia hacia la descentralizacion de la
negociacion colectiva, impulsada por las reformas laborales recientes, podria
contribuir a intensificar las desigualdades retributivas si no se establecen
mecanismos correctores adecuados.

En conjunto, estos resultados permiten concluir que la brecha salarial en Castilla-
La Mancha responde a un sistema complejo de interacciones entre factores
institucionales, productivos, territoriales y socioculturales. En consecuencia, su
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reduccién exige un enfoque integral, multidimensional y basado en evidencia
empirica.

7.2 Recomendaciones estratégicas para la accion legislativa

A partir de los resultados obtenidos, se proponen las siguientes lineas estratégicas
de actuacién para el diseno de la futura Ley para la reduccidon de la brecha
economica entre hombres y mujeres en Castilla-La Mancha:

7.2.1 Reforzar las politicas de corresponsabilidad y cuidados.
Resulta imprescindible actuar sobre la principal raiz estructural de la

desigualdad. Para ello, se recomienda:

e Ampliarla oferta publica de servicios de educacidn infantil (0-3 ahos) y de
atencion a la dependencia, especialmente en zonas rurales.

e Incentivar la corresponsabilidad efectiva mediante permisos parentales
equilibrados, intransferibles y bien remunerados.

e Promover medidas de flexibilidad laboral corresponsable que no
penalicen las trayectorias profesionales.

7.2.2 Incorporar la dimension territorial en el disefio de politicas de igualdad.
La lucha contra la brecha salarial debe adaptarse a las especificidades del
medio rural:

e Desarrollo de servicios de conciliacion en municipios de menor tamano.

e Fomento del empleo femenino en sectores emergentes y diversificados
en el ambito rural.

e Incentivos a empresas que generen empleo de calidad para mujeres en
territorios con menor densidad de poblacion.

7.2.3 Actuar sobre la segregacion ocupacional y sectorial.

Se recomienda intervenir tanto en la oferta como en la demanda de trabajo:

e Programas de orientacién educativa y profesional con enfoque de género.

e Incentivos a la presencia femenina en sectores masculinizados
(industria, transporte, tecnologia).
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e Revalorizacién de los sectores feminizados, especialmente cuidados y
servicios personales, mediante politicas salariales y de calidad del
empleo.

7.2.4 Combatir las barreras en la promocién profesional y el techo de cristal

Las politicas deben ir mas alla del acceso al empleo:

e Implantacién obligatoria de sistemas de auditoria salarial y planes de
igualdad en empresas.

e Transparencia retributiva y evaluacién de puestos de trabajo con
perspectiva de género.

e Fomento de la presencia femenina en puestos directivos y de
responsabilidad.

7.2.5 Reducir la precariedad y la trampa de |la parcialidad
Es necesario evitar que determinadas formas de empleo actien como

mecanismos de desigualdad:

e Regulacion del uso del tiempo parcial involuntario y mejora de sus
condiciones salariales.

e Incentivos a la conversidon de contratos a tiempo parcial en tiempo
completo.

e Seguimiento especifico de la calidad del empleo femenino.

7.2.6 Aprovechar el potencial del capital humano femenino
Para corregir la paradoja de la cualificacion:
e Politicas activas orientadas a ajustar formacién y empleo.

e Programas de recualificacion y promocién profesional para mujeres
sobrecualificadas.

e Impulso de carreras profesionales en sectores de alta productividad.

7.2.7 Reforzar el papel de la negociacion colectiva como instrumento de igualdad

Es necesario evitar que la descentralizacidon genere mayores desigualdades:

e Introducir clausulas obligatorias de igualdad retributiva en convenios de
empresa.
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e Supervisiony evaluacion de las brechas salariales en los distintos niveles
de negociacion.

e Refuerzo de la negociaciéon sectorial como mecanismo de proteccidon
frente a desigualdades.

7.2.8 Impulsar sistemas de evaluacidon y seguimiento basados en datos

Finalmente, se recomienda:

e Consolidar el uso de la MCVL como herramienta permanente de
evaluacioén de politicas publicas.

e Establecer indicadores de seguimiento de la brecha salarial
desagregados por colectivos.

e Incorporar mecanismos de evaluacion ex ante y ex post en la futura ley.
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° Facultad de Ciencias Sociales y Tecnologias de la Informacién de Talavera de la
Reina (UCLM)

1. INTRODUCCION

A efectos de la Ley Organica 3/2007 de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIMH), del Real Decreto 901/2020 (planes de igualdad) y del Real Decreto
902/2020 (igualdad retributiva), laretribucién no puede depender de circunstancias
que, en la practica, se distribuyan de forma desigual entre mujeres y hombres. En
este sentido, la Directiva 2023/970, de 10 de mayo de 20283, por la que se refuerza
la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por
un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia
retributiva y de mecanismos para su cumplimiento, incide especialmente en los
aspectos relativos a la transparencia retributiva, y no lo hace tanto desde la
perspectiva de las obligaciones empresariales, sino sobre todo desde el derecho
de las personas trabajadoras, de manera individual y/o a través de sus
representantes colectivos, a recibir informacién suficiente y adecuada, no ya sélo
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sobre la estructura salarial de la empresa, sino también, y esta es la clave, sobre los
criterios aplicados para su diseno y configuracién que, en todo caso, deben
responder a la exigencia de atribuir igual retribucion a los trabajos de igual valor.

En la legislacién actual no se hacen llamadas a la negociacidon colectiva para
abordar estas cuestiones, pese a que, con caracter general, sobre todo a partir de
la LOIMH, la negociacién colectiva ha sido llamada a desempefar un papel
absolutamente esencial en la consecucion de la igualdad y no discriminacion por
razon de sexo en el ambito de las relaciones laborales en todas sus
manifestaciones, incluida la retributiva y de que el propio Real Decreto 902/2020
atribuye a los convenios colectivos un papel fundamental en la correcta valoracién
de los puestos de trabajo, eliminando cualquier sesgo de género y evitando asi
cualquier discriminacién directa o indirecta en el disefo y configuraciéon de los
sistemas de clasificacion profesional (art. 9), la normativa actualmente en vigor
sobre las obligaciones empresariales de registro salarial y de auditoria retributiva
omite cualquier referencia a la negociacién colectiva. Sin embargo, la premisa de la
que se parte es que la negociacién colectiva constituye la principal herramienta de
reparto de rentas, con gran capacidad de actuacién en la delimitacion de los
conceptos retributivos, siendo adaptable a las realidades de la productividad y del
empleo de los diversos sectores de actividad y empresas.

Los convenios colectivos (CC), como fuente de derecho mas prdoxima en la
regulacion de las condiciones laborales de las personas trabajadoras, deben
promover la racionalizacién de las estructuras salariales, integrando los principios
de transparencia retributiva y de igual retribucion por trabajos de igual valor, que
hasta el momento no se viene haciendo en un significativo nimero de convenios
colectivos. A nuestro juicio, deberia ser de obligado cumplimiento ordenar y
simplificar los complementos salariales teniendo en cuenta la perspectiva de
género y los sistemas de retribucidon variable, que deberdn estar fijados con
claridad, contar con criterios objetivos y ser neutros desde una perspectiva de
género’.

Como se desarrolla con detalle en este trabajo, consideramos imprescindible que
los convenios establezcan criterios retributivos transparentes, incluyendo la
definicion y condiciones de todos los pluses y complementos salariales; evitando
que se definan complementos o pluses con marcado sesgo de género; clarificando
en su ambito de aplicacién cuales son trabajos de igual valor; y garantizando el

' BOLETIN DE IGUALDAD EN EL EMPLEO (febrero 2025), Catalogo de publicaciones de la
Administracién General del Estado, NIPO: 050-21-005-2. Disponible en https://cpage.mpr.gob.es
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cumplimiento efectivo de lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, para acabar o, al menos, combatir, la brecha
salarial de género.

El estudio que aqui presentamos tiene como base de analisis una muestra
representativa de convenios colectivos sectoriales de Castilla-La Mancha, de
convenios sectoriales provinciales y de convenios colectivos de ambito
empresarial. Entre otros, se han examinado en profundidad convenios colectivos
de los sectores de construccién y obras publicas; industria; madera; comercio;
metal; hospitalizacién y asistencia privada; limpieza de edificios y locales;
transporte; hosteleria; sanidad; ayuda a domicilio; oficinas y despachos, asi como
otros convenios de ambito inferior (de empresa). Es decir, se han analizado
convenios colectivos de sectores que, en la practica, mas brecha retributiva por
razon de género presentan (actividades sanitarias y hosteleria o asistencia privada,
por ejemplo) y también aquellos que, en teoria, presentan menos brecha salarial.

Nuestra investigacion ha tenido como objeto central de analisis la regulacion de las
retribuciones salariales y extrasalariales que se pactan en el marco de la
negociacion colectiva, ahora bien, los componentes de ambito econdémico o
cuantitativo no son los Unicos datos que permiten conocer la existencia de brecha,
por ello, también ponemos el foco en las condiciones de trabajo susceptibles de
generar brecha salarial de género. Por este motivo, revisaremos las clausulas que
se introducen en los convenios colectivos para tratar de reducir la brecha salarial
que ciertas condiciones laborales provocan. Entre otras cuestiones, en este trabajo
se analizan los complementos mas “peligrosos” desde el punto de vista de la
brecha salarial, explicando por qué y sugiriendo modificaciones en su regulacion
que impidan la generacion de brecha retributiva que, a pesar de todos los avances
legales y convencionales, persiste en Castilla-La Mancha como puede
comprobarse en la Encuesta Anual de Estructura Salarial (INE, 2025). Esta fuente
revela que, en el ano 2023, ultimo ano con datos definitivos, la brecha salarial de
género en nuestra Comunidad Auténoma fue del 15,5% (las mujeres percibieron un
salario medio anual de 22.608 € frente a los 26.766 € de los hombres)?, estando

2 Si consideramos la brecha salarial ajustada por el tipo de jornada, en Castilla-La Mancha la cifra
es del 5,2% en 2023. Las mujeres percibieron un salario medio de 15,41 euros por hora trabajada,
mientras que los hombres alcanzaron los 16,26 euros por hora, segun datos de la Encuesta Anual
de Estructura Salarial (INE, 2025).
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provocada, entre otros factores, por el tipo de contrato, la ocupacién, el sectory los
horarios laborales?®.

Vamos a ver dénde se encuentran parte de los motivos de la existencia de brecha
salarial de género y si existen, todavia, vestigios o fuentes convencionales
susceptibles de provocar discriminacidon retributiva en nuestra Comunidad
Auténoma.

2. CLAUSULAS GENERALES SOBRE IGUALDAD

El primero de los aspectos sobre los que se entiende oportuno llamar la atencion
en el presente analisis cualitativo de la muestra de convenios de sector es el relativo
a aspectos generales en relacion con el principio de igualdad y no discriminacion,
tales como, clausulas generales sobre tal principio, clausulas sobre el principio de
igualdad retributiva, menciones o especificaciones acerca de los planes de
igualdad, la constitucién de comisiones ad hoc o la atribuciéon de competencias en
materia de igualdad a las comisiones paritarias de los convenios.

Entre los aspectos generales relativos a las clausulas o declaraciones sobre
igualdad y no discriminacion retributiva, cabe destacar la no existencia o escasez
de referencias en una gran mayoria de los convenios analizados. Esta es la
tendencia general, no obstante, lo cierto es que si existen clausulas especificas en
convenios colectivos en los que, bien en el articulado o bien en los anexos, se
incluyen referencias sobre igualdad y no discriminacién retributiva o incluyen
declaraciones de principios®. Asi sucede, por ejemplo, en el convenio colectivo de
Hospitalizacién y asistencia privada de la provincia de Cuenca (BOP CU, num. 81,

3 Cfs., INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA, Encuesta Anual de Estructura Salarial (EAES) Afio
2023. Datos definitivos, 28.05.2025. Disponible en https://www.ine.es/dyngs/Prensa/EAES2023.htm

4Un ejemplo dentro del &mbito estatal: el CC del Sector de la Hosteleria (BOE 10 de marzo 2023) en
su articulo 45 incluye lo que puede entenderse como una mera declaracién de principios al
establecer que “los convenios colectivos del sector de hosteleria, cualquiera que fuera su ambito,
en la fijacién de los niveles retributivos, tablas salariales y determinacion de todo complemento
salarial o extrasalarial, velaran especialmente por la aplicacion de este principio de igualdad
retributiva por razdn de sexo, vigilando especialmente la exclusion de discriminaciones indirectas.
Las denominaciones no sexistas de grupos y categorias profesionales [..], deben ser reproducidas,
por los convenios colectivos de ambito inferior, en el establecimiento de sus niveles retributivos y
tablas salarial.
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de 16 dejulio de 2021) donde se incluyen al final del convenio, dentro del ANEXO I,
haciendo alusién a “principios de no discriminacion” e incorporando en el
penultimo punto que “las partes firmantes del presente Convenio Colectivo
Sectorial adoptan los siguientes Principios Generales en orden a la no
discriminacioén e igualdad de trato de todos los trabajadores/trabajadoras. Estos
Principios Generales son: [..] la igualdad retributiva”. En este contexto, resulta
especialmente relevante destacar el avance incorporado en el Convenio Colectivo
de Construcciéon y Obras Publicas de Ciudad Real (2022-2026), cuya Clausula
Séptima contiene un compromiso explicito con la igualdad efectiva. Este
compromiso no se limita a una mera declaracion de principios, sino que obliga a las
empresas de 50 o mas trabajadores a elaborar planes de igualdad conforme al Real
Decreto 901/2020 y a realizar auditorias retributivas, segun el Real Decreto
902/20206¢. Esto es sin duda un elemento interesante, especialmente si se tiene en
cuenta la escasa presencia de mujeres en este sector productivo. Asimismo, el
convenio prevé la adopcion de medidas concretas para promover una presencia
equilibrada de mujeres en la empresa y fomentar su incorporacion a oficios y
puestos de responsabilidad. De forma similar, el Convenio Colectivo de Transporte
de Mercancias por Carretera de Ciudad Real (2024-2027), en su Articulo 39,
establece la obligacion de negociar planes de igualdad y realizar auditorias
retributivas para las empresas de mas de 50 empleados, alineandose plenamente
con la normativa estatal’. Por su parte, el Convenio Colectivo de la Industria
Vinicola de la provincia de Ciudad Real (2024-2025), en su Articulo 5% se limitaauna
remision genérica al principio de igualdad de trato y oportunidades, sin desarrollar
obligaciones concretas de planes de igualdad ni auditorias, lo que representa una
oportunidad perdida en sectores con alta segregacidon ocupacional. Por otro lado, y
siempre en el contexto de la provincia de Ciudad Real, el Convenio Colectivo de
Distribucién de Gases (2024-2026)° introduce una medida de accién positiva

5 De forma similar, en el Anexo lll del CC para la sanidad privada de Castilla-La Mancha (DOCM, nim.
101, de 28 de mayo de 2025).

6 CC de Construccion y Obras Publicas de Ciudad Real (BOP Ciudad Real, nim.45 de 4 de marzo de
2024).

7 CC de Transporte de Mercancias por Carretera de Ciudad Real (BOP Ciudad Real, nim. 36, de 21
de febrero de 2025).

8 CC de la Industria Vinicola de Ciudad Real (BOP Ciudad Real, niim. 134, de 11 de julio de 2024).

® CC de la distribucidon de gases licuados del petréleo 2024-2026 (BOP CR, nim. 110, de 7 de junio
de 2024).
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explicita en su Articulo 15, al establecer que “en igualdad de idoneidad, tendran
preferencia las personas del género menos representado”. Esta clausula es un
ejemplo destacable de como la negociacion colectiva puede intervenir
directamente para corregir la infrarrepresentacién femenina en sectores
hipersegregados.

El Convenio Colectivo de Comercio en General de la provincia de Ciudad Real
(2022-2025)'? incluye en su Disposiciéon Adicional Sexta una clausula especifica
titulada “lgualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres”. En ella, las
partes reafirman su compromiso con la eliminacién de cualquier forma de
discriminacion por razén de sexo y establecen una serie de principios operativos:
utilizacidon de criterios objetivos y neutros en seleccioén, formacion y promocion;
fomento de la presencia equilibrada en érganos de representaciéon; y adopcion de
medidas positivas para corregir desequilibrios. Aunque no obliga expresamente a
planes de igualdad ni auditorias retributivas, si prevé que las ausencias por
maternidad, riesgo durante el embarazo o lactancia no afecten negativamente a la
percepcion de complementos o promociones, lo que representa un avance frente
a practicas histéricas de penalizacién indirecta. Asimismo, el Convenio Colectivo
del Sector de la Panaderia de Ciudad Real (2022-2025)!', en su Articulo 32,
contiene un compromiso con la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo,
estableciendo procedimientos especificos para su denuncia, acompanamiento de
la persona afectada y garantia de indemnidad frente a represalias. Esta clausula, si
bien no aborda directamente la brecha retributiva, fortalecen el entorno laboral
seguro para las mujeres, condicién previa para su permanencia y desarrollo
profesional en un sector con alta presencia femenina. Paralelamente, el Convenios
colectivo del sector de Tintoreria y Lavanderia de Ciudad Real, en su art. 22,
establece explicitamente la igualdad de sexos para trabajos con las mismas
funciones laborales: las mujeres tendran idéntica categoria profesional e idéntica
retribucién econdmica que los hombres y el acceso a cualquier puesto de trabajo
se hard en igualdad de condiciones'?.

0 CC de ambito provincial para la actividad de comercio en general para la provincia de Ciudad Real
2022-2025 (BOP Ciudad Real, nim. 43, de 2 de marzo de 2023).

" Convenio Colectivo del Sector de la Panaderia de Ciudad Real (BPO Ciudad Real, nim 144, de 25
de julio de 2024).

2. CC del sector de Tintorerias y Lavanderias de la provincia de Ciudad Real, 2020-2025 (BOP CR,
num 144, de 25 de julio de 2024).
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Otro ejemplo interesante es el que ofrece el CC provincial del sector de limpieza de
edificios y locales de la provincia de Albacete, 2024-2026 (BOP AB de 14 de marzo),
que incluye clausulas generales como el art. 46, haciendo mencioén a laigualdad de
trato y no discriminacién, en distintas materias™. En esa misma linea se pronuncia
el CC de Transporte de mercancias por carrera de la provincia de Albacete 2024-
2026 (BOP AB de 30 de septiembre de 2024) (art. 47) y el CC de Transporte de
viajeros por carretera de la provincia de Albacete, 2024-2026 (BOP AB de 16 octubre
de 2024) (art.47). También en el CC de laempresa Transcur, S.L. 2024-2028 (BOP AB
7 de febrero de 2025), donde recoge en el art. 41, una serie de medidas generales
en materia de igualdad de oportunidades y no discriminacién'. En otros, como el
CC Fissa finalidad social, S.L., (Limpieza hospital Universitario y Perpetuo Socorro
de Albacete) (BOP AB de 22 enero 2024), en su art. 38, hace una referencia general
alaigualdad de oportunidades y no discriminacion, y remite al Plan de Igualdad sin
hacer ninguna referencia especifica en las figuras laborales recogidas en el
convenio'. En este sentido se pronuncia el CC del Consorcio Cultural de Albacete
(BOP AB de 5 de febrero de 2024), donde en el capitulo Xlll, se refiere al plan de
igualdad (art. 65) y a la prevencion y proteccion frente al acoso sexual y acoso por
razén de sexo (art. 66)'¢, o el CC de Limpieza de edificios y locales siempre de la

3 En el CC de oficinas y despachos de la provincia de Albacete, dedica el Capitulo 5, a la Igualdad y
no discriminacion, arts. 25y ss., donde establece que las partes firmantes del presente convenio
conscientes de la necesidad de seguir avanzando en la igualdad de mujeres y hombres en el &mbito
laboral, e incidir en la igualdad de trato y no discriminacién de género, asi como la eliminacién de
estereotipos. Fomentando el igual valor de hombres y mujeres en todos los ambitos, se
comprometen a adoptar las medidas que se estimen necesariasy acuerdan llevar a cabo diferentes
actuaciones.

4 Al igual que el convenio antes referido, el Art. 41 del CC de la empresa Transcur, S.L, 2024-2028,
recoge principios generales en materia de igualdad referidos al acceso al empleo, promocidn,
proteccién a la maternidad, condiciones de trabajo, formacién, igualdad en el trabajo, no
discriminacidn salarial, y medidas especificas de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo,
entre otras.

5 Art. 38 del CC Fissa finalidad social, S.L., (Limpieza hospital Universitario y Perpetuo Socorro)
2023-2027, relativo a la Igualdad de oportunidades y no discriminacidn, en esta materia se estara a
los dispuesto en el Plan de Igualdad de Fissa Finalidad Social, S.L.

6 Art. 65 del CC del Consorcio Cultural de Albacete 2023-2026, hace referencia al plan de igualdad
y a la obligacion por parte del Consorcio, de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad debera adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacioén laboral entre mujeres y hombres. El art. 66 relativo a la prevencidny proteccion frente
al acoso sexual y acoso por razén de sexo, regulan a través de un protocolo de prevencién el
problema del acoso sexualy acoso por razén de sexo en el &mbito laboral.
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provincia de Albacete, 2024-2026 (BOP AB de 14 de marzo de 2025), donde recoge
en su ar. 46, los principios sobre igualdad de trato y no discriminacién, en relacion
a la preferencia para elingreso del género menos representado, sin que ello se haga
en detrimento de los méritos e idoneidad de otros trabajadores, a la fijacién de
criterios que favorezcan la contratacién, formacién y promocion del género menos
representado en el grupo profesional de que se trate, o la fijacion de criterios de
conversidon de contratos temporales a fijos que favorezcan al género menos
representado, en igualdad de condiciones y méritos, se encuentren afectados en
mayor medida que los hombres por el nivel de temporalidad; al estudioy, en caso,
el establecimiento de sistemas de seleccidn, calificacion profesional y formacion,
sobre la base de criterios técnicos, objetivos, y neutros por tazén de género, al
establecimiento de cuotas en los términos de porcentajes de mujeres y hombres
para lograr una distribucion mas equilibrada en los puestos de responsabilidad; a
recoger que las ausencias debidas a la maternidad no perjudiquen a las
trabajadoras a la hora de percibir determinados pluses (permanencia, asistencia,
etc.) y algunos complementos salariales que puedan ser fuentes de discriminacion
(disponibilidad, antigliedad, etc.), a la inclusiéon de un mdédulo de igualdad en el
plan de formacién anual de la empresa; a determinar unos objetivos generales de
igualdad y alcanzar en la empresa, las materias, las fases, los plazos y la estructura
basicadel plan; aincorporar en los planes de igualdad los contenidos minimos que
introduce el proyecto de ley referidos al acceso al empleo y la no segregacion
ocupacional, la promocidn, la formacion, la igualdad retributiva, la conciliacion de
la vida personal, familiar, y laboraly la formacion especifica en materia de igualdad
entre personas trabajadoras. Las empresas deberan promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevenciéon y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo (art. 46).

La presencia de clausulas dirigidas a fomentar la igualdad de manera trasversal 'y
general aparecen también en convenios colectivos de la provincia de Guadalajara.
Este es el caso, por ejemplo, del Convenio Colectivo de Hosteleria de Guadalajara
(2025-2026)"" que incluye en su Articulo 47 una clausula especifica titulada
“lgualdad efectiva entre mujeres y hombres”, que reafirma el compromiso con la
eliminacion de cualquier discriminacién por razén de sexo y la promocioén de la
igualdad en el acceso al empleo, formacion, promocién y condiciones de trabajo.
De manera similar, el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Pioz (2024), en su

7 Convenio Colectivo del Sector de la Construccion de la provincia de Guadalajara (BOP
Guadalajara, num. 20, de 16 de febrero de 2015).
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Articulo 37, establece un marco de “Igualdad efectiva de hombres y mujeres”,
alineado con la normativa estatal, y prevé la adopcion de medidas para garantizar
laigualdad de trato y oportunidades en todos los ambitos laborales. Por su parte, el
Convenio Colectivo de Transporte de Mercancias por Carretera de Guadalajara
(2025-2026)"® dedica su Capitulo VIl a la prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo, regulando un procedimiento de denuncia con garantias de confidencialidad,
investigacion urgente y proteccion frente a represalias. Este enfoque estructurado
representa una herramienta clave para fortalecer un entorno laboral seguro,
condicién necesaria para la permanenciay desarrollo profesional de las mujeres en
un sector altamente masculinizado. También interesante parece la incorporacion
explicita en el Convenio colectivo del sector de la Industria Agropecuaria de la
Provincia de Guadalajara de una accion positiva por la cual las empresas con mas
de 20 trabajadores respetaran un 5% de las contrataciones para mujeres’®.

Ejemplos de clausulas generales sobre igualdad también las encontramos en
convenios de ambitos inferiores, asi, por ejemplo, en el convenio colectivo de la
empresa Servicomtel Telecomunicaciones S.L, (BOCM 26 abril 2024) se incluyen
clausulas generales como el art. 21 “Esta nueva estructura profesional, pretende
obtener una mas razonable estructura productiva, todo ello sin merma de la
dignidad, oportunidad de promocién y justa retribucién” tras los cambios que han
introducido en el recibo del salario. Por su parte, en el convenio colectivo de la
empresa Candy Spain, S.L., 2020-2024, (BOP AB de 14 de febrero de 2022),
establece ensu art. 24, medidas para promover la igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres, de acuerdo con lo establecido en el art. 85.1. ET, y afirma
que las partes firmantes del presente convenio promoveran medidas que
garanticen el cumplimiento de la LO 37-2007, en concreto, medidas referentes
sobre el acceso al empleo, a la contratacion, a las retribuciones y medidas
especificas en prevencion del acoso y acoso por razén de sexo, en este mismo
sentido, se refiere el CC de Transporte de mercancias por carretera de la provincia
de Albacete, 2024-2026, (BOP AB de 30 de septiembre de 2024), en su art. 47, sobre
igualdad de oportunidades y no discriminacion, el art. 34 del CC “Sanatorio Santa
Cristina” 2023-2026 (BOP AB de 19 de febrero), sobre Igualdad de oportunidades 'y
no discriminacién y el CC “Colegio Oficial de farmacéuticos de Albacete” 2023-

8 Convenio Colectivo provincial de transportes de mercancias por carreteras de Guadalajara (BOP
GU, num. 75, de 17 de abril de 2024).

% Art. 17 del CC de la Industria Agropecuaria de la provincia de Guadalajara, 2021-2024 (BOP
Guadalajara, num. 139, de 22 de julio de 2024).
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2025 (BOP AB de 8 de marzo de 2024), (arts. 20y 21), o el CC para la actividad de
Extraccion a cielo abierto y molturacion de tierra blanca 2022-2024 (BOP AB de 10
de mayo de 2023), en su art. 23, sobre igualdad de oportunidades y no
discriminacion.

Lo cierto es que entre los convenios colectivos firmados recientemente se
encuentran ejemplos de articulado donde se incluyen clausulas generales sobre
igualdad que pueden considerarse expansivas®. Uno de ellos es el CC. de la
industria agroalimentaria de la provincia de Cuenca 2025 (BOP CU, num. 75, de 2
de julio de 2025) que en su articulo 46 establece que “para garantizar la efectividad
del principio de igualdad de trato y oportunidades reconocido en la Constitucion
Espanola (CE) y en el Estatuto de los Trabajadores (ET), las partes quieren dejar
constancia del rechazo de actitudes que limiten las oportunidades y generen
desigualdades ya sean por razén de sexo, orientacidon sexual o identidad de género,
nacimiento, origen racial, edad, discapacidad, lengua o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social”. En este mismo articulo se hace un llamamiento
para elaborar planes de igualdad y se dan pautas para su negociacion. Ademas, de
forma mas concreta y aun dentro de lo que podemos denominar clausulas
generales, se establece en este CC que entre las medidas para la aplicacién
efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de
trabajo entre hombres y mujeres se encuentran la aplicacion el principio de
igualdad retributiva por razon de sexo y la obligatoriedad de aplicar “medidas para
reducir la brecha salarial, atendiendo especialmente al abono de complementos o
cualquier percepcion econémica y composicion de los grupos profesionales para
evitar discriminaciones por género”?'.

Otro aspecto interesante que merece un apunte es el que esta relacionado con la
implementacién y el uso de un lenguaje no sexista. Si bien en este sentido, los
avances son evidentes queda camino por recorrer, como, por ejemplo, en el caso
del Convenio colectivo de ambito provincial para la actividad de comercio en
general para la provincia de Ciudad Real para los afios 2022, 2023, 2024y 2025 que,
en el Grupo Profesional IV, Nivel Salarial 8, incluye categorias como “Mozo” y

20 En este sentido, por ejemplo, el CC de Hosteleria de la provincia de Albacete 2022-2024, (BOP AB
de 3 de abril de 2023) que incluye una serie de medidas dirigidas a promover la igualdad de trato de
oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral (arts. 31, 32, 33y 34) o el CC para la
actividad de Extraccién a cielo abierto y molturacion de tierra blanca 2022-2024 (BOP AB de 10 de
mayo de 2023), art. 21.

21 En términos similares o, incluso, mas amplios, el CC de la madera de la provincia de Cuenca 2024-
2027 (BOP CU, num. 53 de 9 de mayo de 2025) en su articulo 49 relativo de los Planes de Igualdad.
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“Cobrador” y que, en la descripcidon de categorias, mantiene el término
Dependiente mayor?. Algo similar ocurre en los Convenios colectivos de la
Construccionyde las Industrias Vinicolas de la provincia de Ciudad Real, donde las
categorias de mando inferior y operativo mantienen términos masculinos o duales
con fuerte tradiciéon masculina, como Encargado General y Capataces o persisten
categorias como la de pedén o mayordomo?®. Estas practicas si bien en si no
esconden discriminacion salarial, demuestran que hay que seguir insistiendo en la
formaciéon en materia de igualdad, especialmente para negociadoras vy
negociadores, con el fin que esta se convierta en un objetivo realmente transversal
y que progresivamente vayan eliminandose todos los reductos sexistas, incluidos
los que afectan al lenguaje.

3. ESTRUCTURA SALARIAL

En la muestra de convenios sectoriales analizada se han encontrado importantes
contrastes en cuanto a la extension y exhaustividad de las estructuras salariales.
Debe recordarse que uno de los factores que contribuyen a garantizar la ausencia
de discriminaciones retributivas entre mujeres y hombres es la claridad, elrigory la
equidad en los criterios y factores que determinan la estructura salarial en los
convenios colectivos?*. Por otro lado, en el momento actual, fruto de las sucesivas
reformas en la legislacién laboral espafola, se estan produciendo intensos
procesos de reajuste entre los textos convencionales de diferentes ambitos. En
efecto, en materia salarial se pueden encontrar convenios sectoriales que se
reservan la regulaciéon de la estructura retributiva, dejando para los de ambitos
inferiores la determinacion de las cuantias de todos o de algunos de los conceptos

22 Anexo | y art. 57 del CC de ambito provincial para la actividad de comercio en general para la
provincia de Ciudad Real para los afios 2022, 2023, 2024 y 2025 (BOP CR num. 43 de 2 de marzo de
2023).

23 Anexo | CC provincial para la construccion y obras publicas de la provincia de Ciudad Real, afios
2022-2026 (BOP CR num. 45, de 4 de marzo de 2024) y art. 11 del CC provincial para la actividad de
industrias vinicolas de Ciudad Real para los afios 2024 y 2025 (BOP CR nim. 134 de 11 de julio de
2024).

24 En profundidad, MARTINEZ MORENO, C., Brecha salarial de género y discriminacion retributiva:
causas y vias para combatirlas, Bomarzo, Albacete, 2019, pags., 50y ss.
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que determinan tal estructura, por otro lado, en ciertos sectores de actividad, la
negociacion o revision en profundidad de los textos sectoriales a nivel nacional esta
llevando a que sean frecuentes procedimientos y conceptos salariales que
pretenden contribuir a homogeneizar las retribuciones de quienes hasta ese
momento estaban afectados por convenios de ambitos autondmicos o provinciales
muy diferenciados entre si en materia retributiva.

Igualmente, las previsiones de la reforma laboral espafiola de 2021 en lo relativo a
que la clasificacion profesional se organice en torno a grandes grupos
profesionales, superando las tradicionales categorias, esta provocando que en los
convenios colectivos, en este caso, desde el ambito sectorial se establezcan
amplisimas regulaciones en materia de clasificacion profesional, asi como,
nuevamente, procesos y conceptos retributivos que vienen a homogeneizar o
equilibrar puestos de trabajo, categorias e incluso grupos profesionales antiguos y
nuevos, todo ello, obviamente con un importante efecto sobre la materia objeto del
presente analisis.

Como es légico por los avances legales y el desarrollo practico de los negociadores
y las autoridades laborales en la erradicacion de clausulas susceptibles de
provocar desigualdad retributiva por razéon de sexo, en estructuras salariales
sencillas, en las que s6lo encontramos salario base, antiguedad y plus transporte,
hoy endia, es muy dificil que aparezca la discriminacidn salarial directa. Ahora bien,
como vamos a ver, el complemento salarial denominado “antiguedad” puede
acabar generando brecha. No obstante, anticipamos que este concepto esta
empezando a desaparecer.

3.1 SALARIO BASE

Este concepto dificilmente puede esconder situaciones de discriminacién si se
analiza de forma aislada. Por ello, hay que estudiarlo en el global de los grupos
profesionales presentes en el convenio para vislumbrar la existencia, o no, de
brecha salarial de género.

Entre los convenios que contienen una buena definicién de salario base se
encuentra el Convenio colectivo de la empresa publica Gestion Ambiental de
Castilla-La Mancha, SA (BOCM 10 de marzo de 2023). En su articulo 77 se establece
la estructura retributiva e incrementos econémicos, en concreto, describe muy
bien cdmo se calcula el salario base: “El salario base es la parte de la retribucién
fijada para la jornada de trabajo establecida, en funciéon del Grupo y especialidad
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profesional en que se encuadre el personal. Representa la retribucion
correspondiente a la competencia basica de la persona trabajadora puesta a
disposicion de la empresa, esto es, a los conocimientos y habilidades acreditados
disponibles por la organizacién durante el tiempo establecido de trabajo. Su
cuantia es la que figura en el anexo IV de Tablas Salariales”. También sucede asi en
otros convenios colectivos de &ambito autondémico o provincial firmados
recientemente donde la definicidn de este concepto, asi como su inclusién en el
resto del articulado, entre otras, en las tablas salariales, sigue unos criterios
nominativos en los que no hay sesgos ni diferenciacién de ningun tipo por razon de
género. Asi podemos comprobarlo, entre otros en el convenio colectivo para la
sanidad privada de Castilla-La Mancha (DOCM, ndm. 101, de 28 de mayo de 2025)
o en el convenio colectivo de las industrias expendedoras y de fabricacion de pany
sus trabajadores de Cuenca 2025-2027 (BOP CU, nim. 75, de 2 de julio de 2025).

Sin embargo, hemos podido detectar ejemplos de infravaloracion de puestos
feminizados a través de la clasificacion profesional. La asignacidon de puestos de
trabajo feminizados a los niveles salariales inferiores perpetua la brecha salarial
indirecta, aun cuando se cumpla formalmente el principio de “igualdad de valor”.
En este sentido, es interesante subrayar el contenido del Convenio colectivo del
comercio en general de la provincia de Ciudad Real en el cual, por ejemplo, la
categoria de “Personal de limpieza” se incluye en el Nivel Salarial 8, con un salario
base anual de 13.915,35 € (2022). Este nivel es el mas bajo excluyendo al Aprendiz
(Nivel 9/SMI), reflejando la devaluacion estructural de estas tareas®. Eso sucede en
otros convenios colectivos analizados en la provincia de Ciudad Real. En primer
lugar, en el Convenio colectivo provincial para las industrias de panaderia de
Ciudad Real, para el periodo del 2021-2024, en el que las categorias de Vendedor/a
de despachos, Pedn y Limpiador se equiparan al Salario Minimo Interprofesional
(SMI). Esto mantiene estas categorias, con fuerte presencia femenina (Vendedor/a,
Limpiador/a), en el salario diario mas bajo (34,06 € en 2024), mientras que
categorias como Oficial de Pala (masculinizada) perciben 37,44 € diarios®®. En
segundo lugar, en el Convenio colectivo del sector del Transporte de mercancias de
la provincia de Ciudad Real, en el que se establece que la categoria de Limpiador/a
se situa en la banda salarial mas baja (32,88 €/dia en 2024). Ademas, el

25 Anexo | del CC del sector del comercio en general de la provincia de Ciudad Real 2002-2025 (BOP
CR num.43, de 2 de marzo de 2023).

26 Anexo |y disposicién adicional | del CC provincial para las industrias de panaderia de Ciudad Real,
para el periodo del 2021-2024 (BOP CR num. 87, de 8 de mayo de 2023).
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complemento para Jornadas Especiales (Dirigido a Personal de Movimiento,
tipicamente masculino) fija una cuantia de 633,07 €/mes (2024) que absorbera
hasta igual cuantia otras retribuciones como kilometraje o productividad. Este
mecanismo sugiere que se favorecen a los hombres en puestos de movimiento con
complementos variables altos?’. Son clausulas que, sin duda, necesitan sertenidas
en cuenta a la hora de realizar una valoracion de la situacion de la brecha salarial
de género en Castilla — La Mancha, ya que permiten no perder de vistas las zonas
de sombra gue siguen estando presentes en las normas convencionales mas
basicas.

Fendmenos similares se pueden detectar en otros convenios de otras provincias,
como es el supuesto del Convenio colectivo de Odontélogos de la Provincia de
Guadalajara®® que establece una distinciéon salarial marcada por niveles (por
ejemplo, Nivel I, Titulado/a Superior, con 1.583,10 €/mes vs. Nivel IV, Auxiliar de
Enfermeria, con 949,87 €), perpetua la brecha salarial resultante de la segregacion
horizontal, donde los puestos con mayor presencia femenina (como auxiliar de
enfermeria o higienista dental) estan asociados aretribuciones menores. Lo mismo
se puede observar en otros convenios como el Convenio Colectivo de Operadores
Logisticos de la provincia de Guadalajara®® en el que se propone una marcada
diferencia salarial entre los puestos de mayor responsabilidad (Jefe/a de Servicio,
26.968,32 € anual) y los de menor cualificacion o de servicios generales
(Limpiador/a, 23.365,87 € anual). Si los roles peor pagados estan feminizados (una
vez mas por una segregacidon ocupacional de género), la estructura salarial,
inevitablemente, perpetua la brecha. Lo mismo se puede detectar en otro
convenios, esta vez mas recientes, como es el caso del Convenio colectivo de las
Industrias Agropecuaria de la provincia de Guadalajara, donde la diferencia salarial
entre el Grupo | (1.317,44 €/mes) y el Grupo V (1.071,30 €/mes) puede perpetuar la

27 Anexo Salarial, Nivel VIl y Disposicién Final Segunda del CC provincial de transportes de
mercancias por carretera de la provincia de Ciudad Real para los afios 2021-2022-2023 (BOP CR
num. 55 del 21 de marzo de 2022).

2 Anexo | CC de Odontélogos de la provincia de Guadalajara (BOP Guadalajara, nim. 20, de 16 de
febrero de 2015). Este convenio estd denunciado y funciona, con actualizaciones de tablas
salariales automaticas, en situacion de ultraactividad. Las referencias de salarios utilizadas en el
texto son las originales para el ano 2014, propuestas en el CC inicial. Consultando las
actualizaciones salariales disponibles, pese a un ajuste de cantidad, no se ha corregido, hasta la
fecha, la rigidez estructural del salario.

2 Acuerdo Parcial sobre tablas salariales actualizadas para 2025 (BOP Guadalajara num. 29, de12
de febrero de 225) del CC de operadores de logistica de la provincia de Guadalajara (BOP
Guadalajara, nium. 54, de 4 de mayo de 2016).
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brecha si las mujeres se concentran en puestos del Grupo V (como manipulador/a,
recolector/a y envasador/a), reforzando la segregacién ocupacional® o del recién
firmado Convenio colectivo de la Hosteleria de la provincia de Guadalajara en el
que las categorias se agrupan en niveles, donde las de mayor responsabilidad (Nivel
1: Jefe/a cocina, Jefe/a recepcidn) tienen un salario superior a las de menor rango
(Nivel 5: Ayudante/a cocina, Auxiliar mantenimiento, Preparador/a restauracion
moderna) donde tradicionalmente y estadisticamente se encuentran empleadas en
mayor medidas las mujeres en este sector. Esto podria perpetuar, si no se vigilay
eventualmente no se corrige, las brechas resultantes de la segregacion vertical u
horizontal.

3.2 PAGAS O GRATIFICACIONES EXTRAORDINARIAS

Todos los convenios analizados se refieren a esta parte del salario reconociendo el
derecho al abono de dos pagas extraordinarias. A partir de ahi, son destacables
aquellos convenios colectivos que recogen mas de las legalmente previstas, asi
como aquellos que directa o indirectamente penalizan a un tipo de personas
trabajadoras, entre otras, aquellas que son contratadas a través de un contrato de
duracion determinada o con jornada a tiempo parcial, por ejemplo. Cabe apuntar
aqui que las mujeres presentan mayores tasas de temporalidad y de parcialidad
involuntaria en el mercado de trabajo espanol que los varones®, por lo tanto, el
reconocimiento de pagas extraordinarias adicionales (no prorrateadas)
exclusivamente a quienes tiene un contrato de trabajo por tiempo indefinido y a
tiempo completo, puede suponer una via de discriminacidon salarial indirecta
susceptible de provocar brecha salarial de género*2.

Hay que reconocer, no obstante, que el reconocimiento de dos pagas
extraordinarias no provoca brecha salarial por razén de género por si solo, pero en
ocasiones encontramos convenios gue reconocen una tercera paga extra no

30 Tablas salariales 2024 del CC de la Industria Agropecuaria de la provincia de Guadalajara, 2021-
2024 (BOP Guadalajara, num. 139, de 22 de julio de 2024).

3 SERVICIO PUBLICO DE EMPLEO ESTATAL, Informe del mercado de trabajo de las mujeres,
Catalogo general de publicaciones oficiales, NIPO: 120-20-055-6. Disponible en:
http://publicacionesoficiales.boe.es

82 COMISIONES OBRERAS DE CASTILLA-LA MANCHA, Brecha salarial en Castilla-La Mancha,
Disponible en: https://www.cco00.es/513439¢c32edd63845b31d4e9f0c0ef16000001.pdf
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prorrateada sin el reconocimiento de unas condiciones de devengo equitativas a
todas las personas trabajadoras. En este supuesto, resulta necesario garantizar un
tratamiento igual paratodo el personal, sin excluir, por ejemplo, a quienes tienen un
contrato temporal o a tiempo parcial ya que, de este modo, no disfrutarian de esa
mejora con el consiguiente impacto adverso. Es el caso del CC “Candy Spain, S.L.”,
2020-2024, (BOP AB de 14 de febrero de 2022), donde se recogen tres pagas
extraordinarias y se establece el derecho al percibo de una cuarta paga
extraordinaria al aho, denominada como “paga de marzo” (art. 13).

Ejemplos del reconocimiento de tres gratificaciones extraordinarias, pero que no
provocan por si solas brecha salarial los encontramos en el CC de Transporte
mercancias por carretera de la provincia de Albacete, 2024-2026, (BOP AB, de 30
de septiembre de 2024), donde se establece el derecho a la percepcién de tres
gratificaciones extraordinarias de treinta dias de salario base, mas antiguedad,
distribuidas entre los meses de julio, diciembre y marzo (art. 19), igual que el CC de
Transporte de viajeros por carretera de la provincia de Albacete, 2024-2026 (BOP AB
de 16 de octubre de 2024) (art. 19). En el caso del CC del “Colegio Oficial de
farmacéuticos de Albacete” 2023-2025 (BOP AB de 8 de marzo de 2024), se
establece tres pagas en junio, diciembre y septiembre (art. 14), igual que en el CC
de Hosteleria de la provincia de Albacete, 2022-2024 (BOP AB de 3 de abril de 2023)
(art. 62), o el CC de Limpieza de edificios y locales 2024-2026 en la misma provincia
(BOP AB de 14 de marzo de 2025), en los meses de junio, diciembre y marzo, (art.
21). En términos similares, encontramos el convenio colectivo provincial de
limpieza de edificios y locales de Cuenca 2022-2026 (BOP CU, nim. 134, de 15 de
noviembre de 2023) que reconoce a todo el personal tres pagas extraordinarias,
denominadas de verano o julio, navidad y "Beneficios", en cuantia de treinta dias de
salario base mas antiguedad.

4. LOS COMPLEMENTOS DEL SALARIO
SOSPECHOSOS DE GENERAR BRECHA

El salario se compone de salario base y complementos salariales, quedando fuera
del concepto de salario las indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados
por la actividad laboral, las prestaciones o pensiones de la Seguridad Social, los
pluses de distancia y transporte, las indemnizaciones por traslado, las
indemnizaciones por suspensiones o despidos y las dietas por alojamiento y
manutencion. Todos estos conceptos, si bien forman parte del pago finalmente
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realizado al trabajador o trabajadora no se pueden considerar como salario, ya que
su abono responde a circunstancias muy concretas y, desde luego, no son
retribuciones consolidables.

En general, en la gran mayoria de los convenios colectivos analizados observamos:
primero, que se apuesta por primar la vinculacién de la persona trabajadora con la
empresay ello tiene dos efectos: la promocién de complementos personalesy una
fuerte compensacion de la antigliedad; segundo, que la politica retributiva esta
basada en la mejora de la productividad y rendimiento de las personas
trabajadoras, lo que se traduce en una mayor predisposiciéon de las personas
trabajadoras en la realizacion de aquellas tareas o actividades que mejor remunera
la empresa; tercero, que estos sistemas dificultan mucho la necesaria conciliacion
y corresponsabilidad de la vida familiar con la laboral, debido a su mayor grado de
exigencia®:.

En consecuencia, aquellos convenios colectivos que optan excesivamente por la
via de la dedicacion o entrega cuasi incondicional de las personas trabajadoras a
los requerimientos empresariales pueden dificultar la conciliacién, a no ser que
vengan acompafnados de una compensacion econdémica que permita contar con el
apoyo de terceras personas para la atencion a la familia.

Entrando en el detalle de los convenios, en la practica totalidad de los consultados,
prima en primer lugar, el salario base y, a continuacion, los complementos
salariales. Ademas, esto ultimo no responde a un Unico patrén en la estructura del
convenio, puesto que lo mas habitual es que se encuentren de forma desordenada
sin un modelo determinado, a veces, junto a la regulacion del salario base, en otras
ocasiones, en el apartado de otros elementos retributivos, e incluso junto a las
compensaciones por horas extraordinarias, lo que dificulta el estudio de estos
importes y su incidencia en materia laboral. A fin de evitar los riesgos que suponen
la inclusién de complementos sin objetivar, la Sentencia del Tribunal de Justicia de
la Unién Europea de 17 de octubre de 1989, C-109/88, (Asunto Danfoss), previé que
cuando laempresa aplique un sistema salarial totalmente carente de transparencia
(p. €j., pluses o complementos discrecionales previstos o habilitados por el
convenio) le correspondera a ésta demostrar que no hay discriminacién, explicando
como aplica cada criterio y objetivando el sistema.

3% En profundidad, sobre esta cuestion, FERNANDEZ DOCAMPO, B.; RODRIGUEZ MARTIN-
RETORTILLO, R.; VAQUERO GARCIA, A., RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E. (Coordinadoras), Estudio de
los convenios colectivos en materia de conciliacién y corresponsabilidad, Secretaria Confederal de
Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo de CC.0O0., Madrid, 2024.
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Por este motivo, consideramos imprescindible que estén vinculados
funcionalmente a necesidades productivas identificables con criterios objetivos y
verificables, que garanticen el acceso real a quienes cumplan los requisitos, y
permitan auditoria/seguimiento (transparencia), en caso contrario, segun el
esquema Danfoss se produciria inversiéon de la carga y a la posible declaracién de
discriminacion indirecta.

En este sentido podemos senalar el Plus de convenio que establece el CC de
Hosteleria, 2022-2024 de la provincia de Albacete (BOP AB de 3 de abril de 2023)
que se abonara a todas las personas trabajadoras, sin distincién de categoria ni
modalidad de contrato, incluido el contrato a tiempo parcial. ElLimporte de este plus
sera el que se establece en el anexo lll del convenio, relativo a las tablas salariales
(art. 63). Igualmente sucede en los convenios colectivos mas recientes, es decir,
aquellos que se han negociado y aprobado entre 2023 y 2025, por ejemplo, en el
Convenio Colectivo para construccion y obras publicas de la provincia de Cuenca
2022-2026 (BOP CU, num. 14, de 4 de diciembre de 2024), que en su articulo 39
establece que el Plus Salarial se calculara por dia efectivo de trabajo que, de igual
cuantia para todos los grupos y categorias, que se determina en el Anexo IV de este
convenio.

Extremadamente interesantes son también los mecanismos que se establecen en
los convenios colectivos para regular los ascensos y promociones profesionales
entre niveles, ya que, dependiendo de los elementos y factores que se tienen en
cuenta, éstos pueden determinar fendmenos de segregacion vertical
especialmente problematicos para una lucha efectiva contra la brecha salarial de
género. Sin entrar en mayores detalles que seran profundizados en el parrafo
siguiente en relacién con el papel que cumplen complementos de disponibilidad y
resultados en, entre otros, los procesos de promocién interna, es interesante
recordar el contenido de Convenios concretos como es, por ejemplo, el del sector
del Comercio en general de la provincia de Guadalajara (2025) donde los ascensos,
en el Grupo |, se efectuaran “libremente por las empresas”*. En este caso, la falta
de criterios objetivos o de transparencia en la promocién, especialmente en grupos
directivos, puede generary perpetuar el sesgo de género en las empresas del sector.
Otra situacion que puede tener consecuencias directas sobre la brecha salarial y
que tiene que ver con la determinacién del empleo y contratacién femenina y su
encuadramiento en niveles salariales es que, por ejemplo, nos encontramos en el

34 Art 27 del CC de comercio de la provincia de Guadalajara 2025 (BOP GU, num. 200, de 20 de
octubre de 2025).
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Convenio colectivo de las Industrias Agropecuarias de la provincia de Guadalajara
(2021-2024) una clausula que establece que el llamamiento de los y las
trabajadoras se realizarda “por riguroso orden de mayor antigliedad”*®. Si las mujeres
tienen histéricamente menor antigiedad o han tenido carreras mas interrumpidas,
este criterio, aunque neutro en su formulacién, puede desfavorecerlas en el acceso
al trabajo estable, determinando mayores debilidades salariales a corto y largo
plazo.

4.1 Complementos vinculados a la disponibilidad y a los
resultados

El reconocimiento de la brecha que pueden generar ciertos complementos lleva a
que algunos convenios como el del sector nacional de la Industria Quimica en su
art. 113 (BOE 17 febrero 2025), sefiale que “garantizar la igualdad retributiva a través
de la realizacidon de registros salariales y auditorias salariales de todos los
conceptos que componen el salario para verificar que puestos a los que
corresponde una misma valoraciéon no estén encerrando una discriminacion
entre mujeres y hombres”.

Partimos de que hemos observado unincremento de las medidas colectivas que
priman econdmicamente la disponibilidad de la persona trabajadora
afectando directamente a su jornada. En consecuencia, variables como la
flexibilidad, la prolongacion deltiempo de trabajo o el horario son ahora mucho mas
utilizadas para fijar complementos.

Elaumento de este tipo de complementos no significa que debieran desaparecer o
reducirse los mas tradicionales, pero, es cierto, que ciertos complementos que
premian la turnicidad, la nocturnidad, la penalidad o peligrosidad, entre muchos
otros, presentan un desarrollo mas reducido que el observado, por ejemplo, en los
convenios colectivos hace dos décadas®.

De los diferentes complementos empezaremos por analizar la finalidad y
naturaleza del complemento de disponibilidad y su posible generacion de
situaciones de discriminacion indirecta y de brecha salarial. Estos complementos

% Art. 10 CC de la Industria Agropecuaria de la provincia de Guadalajara, 2021-2024 (BOP
Guadalajara, num. 139, de 22 de julio de 2024).

% FERNANDEZ DOCAMPO, B.; RODRIGUEZ MARTIN-RETORTILLO, R.; VAQUERO GARCIA, A.,
RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E. (Coordinadoras), Estudio de los convenios... op. cit., p. 119.
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estan dirigidos a remunerar el tiempo fuera de la jornada laboral durante el cual la
persona trabajadora se encuentra a disposicion de la empresa, estando siempre
localizable y en caso de ser avisada preparada para desplazarse lo antes posible al
centro de trabajo o a cualquier otro lugar sefalado, seglin procedimientos de
actuacion establecidos en cada empresa o centro de trabajo.

La pregunta que surge al respecto es qué personas estaran dispuestas o en
condiciones de aceptar una clausula de disponibilidad como la mencionada. La
respuesta es sencilla, entendemos que seran, sobre todo, personas que no asuman
cargas familiares porque lo que es indiscutible su caracter anticonciliador de la vida
familiar y laboral, por esta razén, deberia ser un complemento de caracter
excepcional. El complemento de disponibilidad debera estar vinculado
funcionalmente a necesidades productivas identificables con criterios objetivos y
verificables que garanticen el acceso real a quienes cumplan los requisitos. Por
este motivo, son especialmente interesantes aquellos convenios como el CC del
Sector nacional de la Hosteleria (BOE 10 de marzo 2023) en el que se exige que se
adopten medidas para que los complementos por disponibilidad y turnos se
distribuyan de manera justa entre todos los empleados, garantizando que no haya
discriminacion salarial por el tipo de turno en el que se prestan los servicios (art.
49), en los mismos términos se recoge en el CC de Hosteleria de la Provincia de
Albacete, o en el CC “Colegio Oficial de farmaceéuticos de Albacete” 2023-2025
(BOP AB de 8 de marzo de 2024), donde se establece el incentivo de especial
dedicacidon, que se devengara por aquellos trabajadores que desempenan el
puesto de Oficial Administrativo, en atencidn a los especiales requerimientos del
puesto y que ostenten una antigiedad en el puesto de 25 afios (art. 15).

De forma similar y también relevante, el Convenio Colectivo de la Industria de la
Maderay el Corcho de Ciudad Real (2020-2025)%” establece un sistema retributivo
basado en niveles salariales (1 a 9) y una estructura de complementos fijos
(asistencia, flexibilidad, transporte) que se abonan de forma uniforme a toda la
plantilla, independientemente de la categoria o jornada. Este enfoque, recogido en
los Anexos Iy Il, reduce el riesgo de brecha salarial derivada de la discrecionalidad
en la asignacion de pluses. No obstante, el convenio no incluye referencias
explicitas a laigualdad de género, ni obliga a auditorias retributivas, lo que limita su
capacidad para detectary corregir brechas ocultas en un sector con baja presencia

37 CC de la Industria de la Madera y el Corcho de la provincia de Ciudad Real, 2021-2025 (BOP CR,
num. 38, de 23 de febrero de 2023).
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femenina. Por su parte, el Convenio de Comercio en General de Ciudad Real®
regula un “plus compensatorio” sustitutivo de la antiguedad (Clausula adicional
primera), concebido como un complemento cotizable, revalorizable y proporcional
alajornada. Esta medida resulta positiva en la medida en que evita la acumulacién
desigual de antigiedad derivada de interrupciones en la carrera profesional por
cuidados, un factor estructural de la brecha salarial. Sin embargo, el convenio no
establece mecanismos de seguimiento para verificar su impacto real sobre las
mujeres, especialmente en un sector con alta tasa de contratacion a tiempo parcial
femenina.

Si miramos hacia otra provincia castellanomanchega nos encontramos con
ejemplos interesantes de Convenios en la provincia de Guadalajara que incorporan
complementos “peligrosos” como el de turnicidad o nocturnidad. En este sentido,
el Convenio Colectivo de la Industria Agropecuaria de Guadalajara (2021-2024)%°
establece una jornada maxima de 1.715 horas anuales con posibilidad de
turnicidad. Aunque no regula expresamente complementos por nocturnidad o
disponibilidad, la estructura horaria —comun en campafas con alta intensidad
laboral— puede dificultar la conciliacién, especialmente para las mujeres, que
constituyen una parte significativa de la mano de obra estacional. En el mismo
convenio, el sistema retributivo se organiza en cinco grupos profesionales, con un
plus de asistencia mensual fijo de 32,95 € para todos los grupos“°. Este enfoque de
uniformidad reduce la discrecionalidad en la asignacion de complementos,
limitando el riesgo de brecha indirecta. Sin embargo, no incluye auditorias
retributivas ni clausulas de evaluacién por igual valor, lo que impide verificar si las
categorias ocupadas mayoritariamente por mujeres (como recolectoras o
manipuladoras) estan justamente valoradas. Por otro lado, el Convenio de
Hosteleria de Guadalajara permite la compensacion de los festivos trabajados
mediante incremento del 110% en la retribucién o en descanso?'. Esta doble opcién
es positiva, ya que ofrece flexibilidad para adaptarse a necesidades de conciliacion,

%8 CC de Comercio en General de la provincia de Ciudad Real, 2022-2025 (BOP CR, num. 78, de 24
de abril de 2023).

% Art. 18 del CC de la Industria Agropecuaria de la provincia de Guadalajara, 2021-2024 (BOP
Guadalajara, nium. 139, de 22 de julio de 2024).

4% Anexo |, tabla salarial, del CC de la Industria Agropecuaria de la provincia de Guadalajara, 2021-
2024 (BOP Guadalajara, num. 139, de 22 de julio de 2024).

4T Art. 13 del CC de Hosteleria de la provincia de Guadalajara, 2025-2026 (BOP Guadalajara, num.
2257, de 2025).

Pagina 76 de 109



4 +
(o)) am
m u C L M MINISTERIO % %
U . d d DE IGUALDAD 5
niversida = = Pacto .. Estado Catedra Universidad-Empresa Instituto de la Mujer )
Castilla-La Mancha ' Igualdad de género ¢#s7'tt4-t4 wancws Castilla-La Mancha

un factor relevante en un sector con alta presencia femenina, aunque
evidentemente puede convertirse en un arma de doble filo, en lo que a la brecha
salarial se refiere, si la compensacion en descanso es la opcion mayoritaria de
mujeres, mientras que la compensacidn econdmica es la opcidn preferente
masculina.

Otras veces el convenio habla de “flexibilidad de la jornada”, que seria la
distribucion irregular de la jornada, pero que se incluye en el convenio con algunas
mejoras. Asi el CC de la empresa Holcim De Villaluenga de la Sagra (BOP Toledo de
3 de abril 2024)*2 prevé que la flexibilidad horaria conlleve un derecho posterior al
descanso, como es este caso: “las horas de descanso provenientes de horas
realizadas por la flexibilidad de jornada se recuperaran en los siguientes 4 meses,
este descanso sera consensuado entre el jefe y el empleado (preferentemente en
jornadas completas a peticion del empleado), en caso de no acuerdo entre ambos
decidira al Direccion de Recursos Humanos”, ello sin perjuicio de que no estamos
ante la mejor regulacién para reducir la brecha que genera el uso de permisos no
retribuidos y apostamos por dar el poder de decisién a la persona trabajadora. En
el CC de la empresa Holcim, existe un plus flexibilidad de 90 €/jornada de fin de
semana + 4 €/h nocturnay plus disponibilidad 80 €/dia + 35 €/llamada, dado que el
complemento exige presencia nocturna/fines de semana—franjas en las que las
mujeres asumen mas cuidados y, por tanto, participan menos. Un complemento
parecido encontramos en CC del sector de Derivados del Cemento de Toledo 2021-
2024 (BOP Toledo de 26 octubre 2023) y en el CC de Derivados del Cemento 2021-
2024, de Albacete (BOP AB de 12 de febrero de 2024). Si la empresa paga mas a
quien no tiene tareas de cuidados esta reproduciendo el sesgo.

Hay convenios que con buen criterio promueven la utilizacién de jornada
continuada, el horario flexible u otros medios de organizacion del tiempo de

42 Art. 21. Se acuerda una flexibilidad de la jornada de 190 horas anuales, incluyendo fines de
semana y festivos con un maximo de 6 fines de semana al afio y hasta un maximo de jornada diaria
de 12 horas. El preaviso para aplicar la flexibilidad de jornada serd de cinco dias laborales y requiere
el documento de acuerdo de cambio horario entre empresay trabajador indicando el diay el horario
de trabajo.

Esta flexibilidad sustituye a la distribucién irregular de la jornada a que hace referencia el Estatuto
de los Trabajadores, mejorando la regulacion estatutaria, porque prevé compensaciones: los fines
de semanay festivos, ademas de lacompensaciéon de 1 hora de descanso correspondiente de 1 hora
trabajada en modalidad de flexibilidad, se abonara un plus flexibilidad por una cantidad establecida
de 90,00 € / jornada de flexibilidad realizada. El fin de semana comienza el sabado a las 00:00 y
termina el domingo a las 24:00 horas.
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trabajo y de los descansos que permitan la mayor compatibilidad ente el derecho
ala conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras
y la mejora de la productividad en empresas, mediante acuerdo entre la empresay
la persona trabajadora, de esta manera se podran evitar los contratos a tiempo
parcial, que especialmente afectan a las mujeres, para poder conciliar todas las
areas de la vida personal y laboral. El CC de Limpieza de edificios y locales de la
provincia de Albacete, 2024-2026 (BOP AB de 14 de marzo de 2025), recoge este
punto en su art. 29, el CC de Hosteleria de la misma provincia para los afios 2022-
2024 (BOP AB de 3 de abril de 2023), en el art. 44, y el CC para la actividad de
Extraccion a cielo abierto y molturacion de tierra blanca 2022-2024 (BOP AB de 10
de mayo de 2023), en su art. 6. En términos similares se expresa el articulo 13.4 del
CC de Hospitalizacién y asistencia privada de la provincia de Cuenca (BOP CU,
num. 81, de 16 de julio de 2021) estableciendo que la concreciéon horaria y la
determinaciéon del periodo de disfrute del permisos y reduccién de jornada
corresponderd al trabajador dentro de su jornada ordinaria en atencién a los
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del trabajador v,
también, eso si, a las necesidades productivas y organizativas de las empresas.

Otro complemento que puede generar sesgo es el que premia la participacién en
resultados cuando sélo se le reconoce a ciertos departamentos (mas vinculados
con la produccidon y mas masculinizados) como es el caso del art. 28 del CC de la
empresa Holcim de Villaluenga de la Sagra (BOP 3 de abril 2024) que concede este
complemento en funcion de la produccién de la empresa, en concreto, en el
convenio citado se recompensa econdmicamente a las personas del departamento
de produccién por las toneladas de cemento vendidas, y aunque no parece
esconder discriminacidn de género, asi sucede cuando sélo la percibe el personal
de produccién (si en produccién hay mas hombres y en oficinas mas mujeres, este
complemento entre 355€-488€ va a reforzar la brecha). Ello en tanto que los roles o
responsabilidades en la empresa estan segregados por género (por ejemplo, si las
mujeres ocupan menos puestos en areas productivas con mayor impacto en el
resultado) estas podrian quedar excluidas de beneficios relacionados con
resultados compartidos o ascensos. EL convenio podria ligar la prima de resultados
al centro productivo, estableciendo un coeficiente corrector que redistribuya parte
del incentivo a otras funciones. Lo mismo sucede en el CC para construccion y
obras publicas de la provincia de Toledo 2022-2026 (BOP 1 febrero 2024) que tiene
el plus de conservacion de carreteras con una plantilla hiper-masculinizada, y con
este bonus sélo se refuerza la segregaciéon horizontal. Es el caso del plus de
productividad que se establece también en el CC “Colegio Oficial de
farmacéuticos de Albacete” 2023-2025 (BOP AB de 8 de marzo de 2024). Este es un
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plus de productividad fijo por receta o documento de facturacién, digitalizados y
escaneados en todas las horas de trabajo para el personal de oficial de facturacién
(operadores de datos). También el personal que desempefie puesto de jefatura de
equipo informatico debido a su direcciény control cobrara un plus fijo mensual para
elano 2025,y elempleado que asuma el control de facturaciéon informatica, (art. 15
sobre incentivos y pluses) al tratarse todos estos de puestos especialmente
masculinizados.

También plantean problemas los “incentivos” que dependen de la produccion de
la persona trabajadora, de forma que los que tienen menos horas de contrato tienen
unos incentivos menores, a no ser que se trate de corregir esa diferencia con una
clausula en la que se tienen en consideracion aquellos trabajadores/as que tienen
jornadas desiguales por razones familiares a efectos de calcularlos.

Hay que resaltar que es interesante para eliminar las diferencias salariales que el
propio convenio establezca otras formas de completar el salario cuando la
medicion del trabajo no es posible (personal administrativo, de servicios auxiliares,
de almacenamiento de mercancias y manufacturas, etc.).

Otro plus discutible y susceptible de generar brecha salarial es el de carga y
descarga (CC provincial de transportes de mercancias por carretera y logistica de
Toledo (BOP Toledo 4 de abril 2024) y el de limpieza industrial (CC de vegetales de
la Mancha, S.L.U (BOP 14 noviembre 2023) que diferencia cuantias en funcion de la
modalidad de contrato, siendo inferior para los fijos discontinuos*.

Un ejemplo paradigmatico de un complemento con alto potencial de generar
brechasalarialindirecta es el “Complemento de Jornadas Especiales” regulado en
la Disposicién Final Segunda del Convenio Colectivo de Transporte de Mercancias
por Carretera de Ciudad Real (2024-2027)*. Este complemento, que puede
alcanzar los 697,83 € mensuales en 2027, se abona por la realizaciéon de “horas de
presencia” (entre 11 y 80 horas mensuales) y exige una disponibilidad total y
continua por parte del trabajador. Dado que este modelo de disponibilidad es
estructuralmente incompatible con las responsabilidades de cuidado que recaen

43 “E| pago de dicho importe se realizara de forma prorrateada en 12 mensualidades para la persona
indefinido ordinario. Para el personal fijo discontinuo se abonara por hora trabajada. En el supuesto
de que por cualquier causa la persona trabajadora no desempefie las funciones propias del equipo
de limpieza industrial durante la totalidad del afio, dicho plus se percibira en proporcién al tiempo
que haya realizado dichas funciones”.

44 CC provincial de transportes de mercancias de la provincia de Ciudad Real (BOP CR, num. 36, de
21 de febrero de 2025).
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mayoritariamente en las mujeres, su percepcidén se concentra en la poblacidn
masculina, amplificando la brecha retributiva global en un sector ya altamente
masculinizado. En contraste, el Convenio Colectivo de Limpieza de Edificios y
Locales de Ciudad Real (2022-2026)*, si bien no incorpora una clausula de
igualdad ambiciosa en relacién con los complementos, establece un sistema de
plus de convenio diferenciado por horario (lunes-viernes vs. lunes-sabado). Sin
embargo, no justifica objetivamente esta diferenciacion, lo que podria ocultar un
sesgo de género, dado que el trabajo en sabado es una de las tareas que mas
dificultan la conciliacion.

Otros complementos relacionados con el tiempo de trabajo, como el que se paga
por asistencia y puntualidad (CC de vegetales de la Mancha, S.L.U (BOP 14
noviembre 2023) reconoce entre 12 € y 24 €/mes la asistencia (art. 42), el CC de
Panaderia Milagros Diaz, SL (BOP Toledo 25 abril 2025)*¢, el CC para la actividad de
Extraccion a cielo abierto y molturacion de tierra blanca de Albacete 2022-2024
(BOP AB de 10 de mayo de 2023), donde se recoge el plus de asistencia en su art.
12,0el CC Provincial paralas Industrias de la Madera de Toledo (BOP 8 agosto 2022)
pero claramente penaliza ausencias ligadas a cuidados (citas pediatricas,
emergencias escolares etc.) lo que puede generar brecha de género, castigando a
aquellas personas que necesitan esos tiempos de cuidados. En el CC de
“Autojuntas S.A.U.” 2023-2026, (BOP AB de 16 de febrero de 2024) se recoge el
“Plus de absentismo”, que consiste en un complemento que es abonado por

45 CC provincial de limpieza de edificios y locales de Ciudad Real 2022-2026 (BOP CR, num. 212, de
6 de noviembre de 2023).

46 Art. 16: “Los/as trabajadores/as que no falten al trabajo méas de un dia en cada mesy no se retrasen
en la llegada al trabajo, conforme a los dias establecidos en el cuadrante, tendran derecho al cobro
de este complemento retributivo.

Las cuantias correspondientes al Plus de Asistencia seran las siguientes: -Si el trabajador no se
ausenta ningun dia al trabajo o se retrasa un dia y un maximo de 15 minutos, percibira en la némina
del mes siguiente la cantidad que se especifica en el anexo de este convenio. -Si el trabajador dejara
de acudir al trabajo o se ausentara al menos un dia o tuviera retrasos en llegar al trabajo superiores
a los 15 minutos, no tendra derecho a percibir cantidad alguna de este complemento. A los efectos
del pago de este plus, se excluirdn exclusivamente las ausencias, debidamente justificadas,
derivadas de licencias retribuidas establecidas en el presente convenio, incapacidad temporal
derivada de accidente de trabajo o de riesgo durante el embarazo, horas sindicales o como
consecuencia de permisos por nacimiento de hijo o lactancia. Igualmente quedaran excluidas las
ausencias debidas a cambios de turno, cuadrante o dia de trabajo con otros comparieros que hayan
sido previamente informadas y autorizadas por la direccidén o el responsable designado por la
Direccién o por cambios en el dia de trabajo acordados por la direccién”. Atendiendo al Anexo el
complemento es de 90 €/mes.
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cantidad y cantidad de trabajo, para estimular la presencia, pero dicho
complemento no se abonara a las personas trabajadoras cuyo absentismo
semestral no sea cero (art. 23).

No obstante, ya van apareciendo convenios colectivos como el caso del CC
Provincial del sector de limpieza de edificios y locales de la Provincia de Albacete
(BOP 14 de marzo de 2025) donde se recoge como principio general en orden a la
no discriminacion e igualdad de trato de todas las personas trabajadoras,
recoger que las ausencias debidas a la maternidad no perjudiquen a las
trabajadoras a la hora de percibir determinados pluses (permanencia, asistencia,
etc..) y algunos complementos salariales que pueden ser fuente de discriminacion,
como el de disponibilidad y antiguedad, entre otros ( art. 46.6.). El problema es
como se articula para que el principio se pueda hacer efectivo. Igualmente, pero de

13

a

forma mas amplia el articulo 35 del CC. de comercio de la provincia de Cuenca
2019-2023 (BOP CU, Num. 41, de 8 de abril de 2022) que, pese a estar en situacion
de ultraactividad y haber sido firmado en 2022, articula un conjunto de medidas
dirigidas a promover la igualdad de trato de oportunidad entre mujeres y hombres
en el ambito laboral, lo que, bien implementado, puede contribuir a reducir directa
e indirectamente la brecha de género en este sector y ambito geografico®’.

Otros complementos salariales como la nocturnidad, el trabajo en sabado tarde,
domingos o festivos que también responden a una légica remuneratoria legitima,
realmente, vienen a recompensar condiciones especialmente gravosas o0 penosas
de la prestacion laboral. Sin embargo, desde la 6ptica de la igualdad retributiva
tienen un efecto colateral relevante porque en muchos sectores, estos turnos

47 “L as empresas se comprometen a la consecucion de la igualdad real efectiva (de trato y
oportunidades) de mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones
de trabajo, la promocién profesional, la formacidn, laretribucidn, la conciliaciéon de lavida personal,
familiar y laboral y la salud laboral. [..] Asimismo, se respetara la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptarse medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral por razones de género [..], medidas que deberan
negociar y en su caso acordar, con la representacion legal de las personas trabajadoras, conforme
determine la legislacion laboral y que respetaran los siguientes principios: - El establecimiento de
sistemas de seleccidn, clasificacién, promocién y formacién sobre la base de criterios técnicos,
objetivos y neutros por razén de género que respetaran el principio de igualdad de oportunidades. -
La no discriminacidon por razén de sexo en materia de retribuciones, jornada laboral y demas
condiciones de trabajo [..]. Salvo por razones técnicas, organizativas, econdmicas o productivas,
graves y probadas, no se realizardn modificaciones sustanciales ni funcionales de las condiciones
de trabajo de las mujeres embarazadas, personas que se encuentren disfrutando la suspensién por
maternidad, personas que tengan a su cuidado directo menores de tres afios, mayores enfermos y
discapacitados o aquellas que estén ejerciendo derechos de conciliacién”
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extraordinarios son desempefiados mayoritariamente por hombres, debido tanto a
patrones de segregacion ocupacional como a la mayor carga de cuidados que, de
facto, recae sobre las mujeres y les dificulta asumir horarios atipicos. Estos
complementos provocan brecha salarial indirecta porque, aunque el salario base
pueda ser idéntico, la concentracion masculina en franjas horarias con plus de
nocturnidad o festividad incrementa de forma sistematica su retribucién global,
ampliando la distancia salarial media entre sexos. De la misma forma que perpetla
la segregacion el hecho de que la disponibilidad en estos turnos sea un criterio
tacito de promocion o de asignacidon de proyectos “criticos”, reforzando la
infrarrepresentacién femenina en puestos mejor remunerados. Es importante
cuidar que la percepcion de estos pluses no suponga una brecha si, por roles o
tareas, ciertas categorias de mujeres tienen menos exposicion a horarios
nocturnos. El convenio debe garantizar que todas las personas con tareas
equivalentes tengan acceso a este complemento sin discriminacién. En definitiva,
aunque tales complementos son legitimos para retribuir condiciones especiales de
trabajo, es necesario evaluarlos bajo la perspectiva de género y articular
correctores que impidan que se conviertan en un factor estructural de la brecha
salarial. Los complementos de nocturnidad o el trabajo en festivos son un
asiduo y puede revisarse el CC del Comercio de Alimentacion de la provincia de
Toledo (BOP de 28 nov. 2024), el CC de aceites y derivados de la provincia de Toledo
(BOP Toledo 9 de julio de 2024) o el CC de Transporte de Viajeros por Carretera de
Toledo (BOP Toledo de 19 de febrero 2025), el CC de la empresa FCC Medio
Ambiente, SAU. La Roda limpieza Viaria y Recogida de Residuos Sélidos Urbanos
2022-2025 (BOP AB de 6 de febrero de 2023), el CC del Consorcio Cultural de
Albacete 2023-2026, (BOP AB de 5 de febrero de 2024), el CC de la empresa
Transcur S.L. 2024-2028, (BOP AB de 7 de febrero de 2025), el CC de Industria de
Ebanisteria, Carpinteriay del Mueble de Albacete, (BOP AB de 7 de febrero de 2022),
el CC de talleres de reparacion de vehiculos (BOP AB de 9 de febrero de 2022), CC
Candy Spain S.L., 2020-2024 (BOP AB de 14 de febrero de 2022), CC “Autojuntas,
S.A.U.”, 2023-2026 (BOP AB de 16 de febrero de 2024), el CC de Transporte de
mercancias por carrera de la provincia de Albacete, 2024-2026 (BOP AB de 30 de
septiembre de 2024), el CC “Sanatorio Santa Cristina” 2023-2026 (BOP AB de 19 de
febrero), el CC de Limpieza de edificios y locales 2024-2026 (BOP AB de 14 de marzo
de 2025), el CC de Transporte de viajeros por carretera de la provincia de Albacete,
2024-2026 (BOP AB DE 16 de octubre de 2024), el CC de Hosteleria, 2022-2024
(BOP AB de 3 de abrilde 2023) o el CC provincial del comercio en general de Toledo
(BOP 9 junio 2023) que retribuyen la nocturnidad con un 25% sobre el salario base,
o el trabajo en domingos y festivos con el 50% mas sobre el precio de la hora
ordinaria por las trabajadas en domingo o festivo. Incluso en el CC de Limpieza de
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Edificios y Locales de Toledo (2022-2026) (BOP 10 de noviembre de 2023) o el
Convenio CC Provincial para las Industrias Siderometalurgicas de Toledo (BOP 8
abril 2023) la nocturnidad se llega a retribuir con el 30 % sobre el salario base. En el
CC de Panaderia Milagros Diaz SL, se fija una cuantia mensual maxima de 120,00
€/mes 10,00 €/dia de trabajo nocturno efectivo (1,25 €/hora), el tipo de negocio que
regula este convenio de empresa provoca que se retribuyan situaciones como
sabado tarde, plus de sexto dia, etc.

Ademas, es interesantes resaltar que, en convenios como el de la Hosteleria de la
provincia de Guadalajara, este complemento de nocturnidad se regula de una
manera que puede provocar problemas generales en la lucha a la brecha salarial ya
que, en este convenio, se establece un mecanismo de exclusién delincremento del
25% si el salario ya se ha establecido atendiendo a la naturaleza nocturna del
trabajo“®. Esto podria, en cierta medida, dificultar la transparencia salarial y
enmascarar la retribucion real de la penosidad, afectando en ultima instancia a la
vigilancia, deteccién y correccion de la eventual brecha salarial de género, con lo
cual es importante que mecanismos de este tipo sean introducidos con cierta
cautelay con sistemas adecuado de vigilancia.

Esta dinamica se observa claramente también en el Convenio Colectivo de la
Industria Vinicola de Ciudad Real (2024-2025)*°, cuyo Articulo 15 fija una jornada
anual de 1.800 horas y permite la turnicidad y la jornada irregular. Aunque el
convenio reconoce la necesidad de conciliacién en su Articulo 21, la estructura
salarial y horaria premia la disponibilidad total, lo que desincentiva la participacion
de las mujeres, especialmente en las campafas de vendimia, que son de alta
intensidad y exigencia horaria. El plus por trabajo nocturno (30% del salario base,
art. 33) y el plus por trabajos penosos-peligrosos (25%, art. 34) refuerzan esta
tendencia, al retribuir de forma adicional las condiciones de trabajo que son menos
accesibles para quienes tienen responsabilidades de cuidado.

En relacidn con este tipo de complemento tenemos que decir que en la actualidad
no siempre se preveé el plus de nocturnidad minimo, de forma que es el convenio
colectivo el que determina su existencia y su cuantia que puede ser fija o variable.
En los convenios consultados se ha podido comprobar cédmo en caso de
representar un porcentaje variable, este se encuentra en torno al 25% del salario

48 Art. 29 del CC de Hosteleria de la provincia de Guadalajara, 2025-2026 (BOP Guadalajara, num.
2257, de 2025).

4 CC de laindustria vinicola de la provincia de Ciudad Real 2024-2025 (BOP CR, niim. 134, de 11 de
julio de 2024).
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base, sin embargo, si no aparece expresamente en el convenio, no existe
responsabilidad alguna por parte de la empresa para su retribucion, por ello
consideramos adecuado plasmar su compensacién (econdmica o en descanso)
siempre en el convenio. El convenio colectivo siempre deberia figurar, aunque la
empresa inicialmente no opte por prestar un servicio desde las 22.00 a las 06.00.

En tanto que estos complementos vinculados al tiempo de trabajo pueden
generar brecha en algunas auditorias retributivas se incluyen los
complementos de disponibilidad, nocturnidad, domingos, etc. en el analisis de
brecha y recomiendan: primero, rotaciéon objetiva de turnos y criterios
transparentes de asignacioén, por ejemplo, el lll Convenio colectivo estatal del
sector de Contact-Center (2023) en su art. 49 (anexo de horarios) indica que la
empresa s6lo puede implantar turnos rotativos si pacta previamente con la
representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT) y deja constancia escrita
de ellos. Segundo, garantiza rotacién objetiva y transparente y dota a la RLPT de
herramientas para auditar los cuadrantes, evitando que las horas “mejor pagadas”
se reserven informalmente a los hombres. De la misma forma que en el CC del
Sector de la Limpieza de Edificios y Locales de la Provincia de Albacete (2024-26)
(BOP 14 de marzo de 2025) se incluyen clausulas que contribuyen a reducir la
brecha salarial y a evitar que complementos con caracter masculinizado sean
exclusivos de los hombres®. Tercero, se fomenta que los criterios de conversion
beneficien al género menos representado en condiciones de igualdad y méritos.
Cuarto, se garantizan condiciones durante el periodo de lactancia y permisos por
maternidad, evitando que estas ausencias perjudiquen el acceso a pluses o
complementos salariales, lo que ayuda a prevenir discriminaciones retributivas
basadas en motivos de género. Quinto, se contempla la inclusién de programas
formativos en materia de igualdad y la implementacién de contenidos minimos
para promover la igualdad efectiva en el empleo, acceso y promocién. Sexto, se
establece que las ausencias por maternidad no afecten a los pluses o
complementos salariales, evitando que las trabajadoras en este periodo sufran

%0 Las partes firmantes adoptan principios en materia de igualdad de trato y no discriminacién,
incluyendo la preferencia en el ingreso del género menos representado, criterios objetivos y neutros
para seleccion, formaciény promocion, y establecimiento de cuotas para equilibrar la presencia de
mujeres y hombres en puestos de responsabilidad. Estas medidas buscan garantizar que las
promocionesy condiciones no estén sesgadas por motivos de género (art.46).
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discriminacion retributiva (art. 46.6)%'. Algo similar ocurre también en el CC del
Comercio en General de la provincia de Ciudad Real en el que se reconoce el
derecho a la acumulacion de lactancia, es decir el derecho a que la persona
trabajadora podra sustituir la ausencia por lactancia por su acumulaciéon en
jornadas completas; un permiso para consultas médicas, en funcidn del cual, se
concede un permiso retribuido para acompanar a consulta médica a hijos/as hasta
los 14 afos de edad (limitado a 3 consultas anuales, salvo enfermedad grave); y
especialmente un mecanismo especifico, denominado de “proteccién por
maternidad”, segun el cual se establece que, si el periodo vacacional coincide con
incapacidad temporal derivada de embarazo, parto o lactancia, el disfrute de
vacaciones sera en fecha distinta®2.. En la misma linea cabe sefalar el Convenio
colectivo del comercio textil de la provincia de Ciudad Real, que establece férmulas
de flexibilidad horaria para el personal con hijos menores de seis afnos, que segun
convenio gozara de un turno de trabajo adaptado al horario de guarderia o centro
de ensefanza®:. Ademas, es especialmente incisivo en la proteccion a gestantes,
ya que, salvo razones graves y probadas, no se realizaran modificaciones
sustanciales o funcionales a mujeres embarazadas o en disfrute de derechos de
conciliacion®*.

En algunas ocasiones las formulas para reducir la brecha se contienen en el propio
convenio, por ejemplo, el CC de Limpieza de Edificios y Locales de Toledo (2022-
2026) (BOP 10 de noviembre de 2023) exige analizar periédicamente pluses
variables para detectar sesgos, dandole a la Comision Paritaria de Igualdad
potestad para revisar tablas salariales y protocolos de asignacion de turnos. En el
convenio no se establece de forma explicita la obligacion de realizar auditorias
salariales, pero si se recogen mecanismos de vigilanciay control que podrian incluir
en sudesarrollo, acciones de auditoria para garantizar la igualdad salarial y detectar
posibles brechas. Otros convenios son menos ambiciosos y acuden a férmulas

51 A recoger que las ausencias debidas a la maternidad no perjudiquen a las trabajadoras a la hora
de percibir determinados pluses (permanencia, asistencia, etc.) y algunos complementos salariales
gue pueden ser fuente de discriminacién (disponibilidad, antigliedad, etc.).

52 Art. 23 i) y art. 20 del CC del sector del comercio en general de la provincia de Ciudad Real 2022-
2025 (BOP CR num. 43, de 2 de marzo de 2023).

53 Art. 63 del CC para la actividad del comercio textil de la provincia de Ciudad Real, 2022-2025 (BOP
CRnum. 78, de 24 de abril de 2023.

54 Art. 34 del CC para la actividad del comercio textil de la provincia de Ciudad Real, 2022-2025 (BOP
CR num. 78, de 24 de abril de 2023.

Pagina 85 de 109



» +
MINISTERIO GJ) g %
DE IGUALDAD A\

Pacto a Egtado Catedra Universidad-Empresa Instituto de la Mujer
contra la viclenca de género CASTILLA-LA MWANCHA

Universidad acto

Castilla-La Mancha : : ™ Igualdad de género ©* » Castilla-La Mancha

mas genéricas. Es el caso del CC. de la industria agroalimentaria de la provincia de
Cuenca 2025 (BOP CU, num. 75, de 2 de julio de 2025), que en su articulo 46 senala
que “se estableceran medidas para reducir la brecha salarial, atendiendo
especialmente al abono de complementos o cualquier percepcion econdmica y
composicion de los grupos profesionales para evitar discriminaciones por género”.
Si bien, la inclusién de esta clausula en el articulado de este convenio es positiva,
lo cierto es que deberia complementarse, precisamente y forma clara, con las
medidas concretas para contribuir a la reduccion de la brecha salarial en este
sector y provincia.

ELCC del Comercio en General de Toledo (2022-2025) (BOP Toledo 9 de junio 2023)
introduce la obligacién de valorar los complementos ligados a horarios especiales
con la metodologia de igual retribucién por trabajo de igual valor y exige a las
empresas con =50 personas negociar planes de igualdad que incluyan objetivos
cuantificados de reduccion.

En algunos planes de igualdad, tras observar la brecha que generan ciertos
complementos se incorporan compensaciones alternativas (por ejemplo,
teletrabajo parcial, bolsa de horas) que facilitan la participacidon femenina. Ej. Il Plan
de Igualdad del Grupo Enagas (registrado 2022), en su eje 8 «Conciliacion»: crea un
“Banco de Horas de Corresponsabilidad” y un sistema de teletrabajo flexible
(hasta el 60 % en remoto) como alternativa al plus de nocturnidad/festivos cuando
la tarea lo permite. Este plan, es un buen ejemplo de compensaciones no salariales
(teletrabajo, bolsa de horas) de caracter negociado que consigue neutralizar la
brecha que generan los pluses ligados a horarios penosos. Otro ejemplo, es el Plan
de Igualdad de Banco Sabadell (2022-2026) que en su accidén 8.3, prevé el “uso
corresponsable de las medidas de conciliacién” con formacion a mandosy difusion
de criterios objetivos para la asignacidon de turnos y prevé, como alternativa a
nocturnidad y festivos, jornada concentraday teletrabajo parcial, registradas como
medidas de reduccion de huella de carbono en desplazamientos.

4.2 Laantigiiedad: un complemento en desuso

El complemento de antigliedad viene generando una importante brecha desde la
perspectiva de género desde hace tiempo en la medida que la antigiedad media de
las mujeres en el mercado laboral es claramente inferior a la de los hombres dada
su tardia incorporacién al mismo. Esta circunstancia supone un importante
perjuicio para las mujeres, razdn que deberia justificar su valoracion en el marco de
la negociacidon colectiva, estableciéndose, por ejemplo, una reduccion de la
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antiguedad exigida para el devengo del complemento a fin de facilitar el acceso a
las mujeres trabajadoras.

A fin de reducir la brecha que este complemento genera, hemos encontrado
convenios como el CC del sector de Derivados del Cemento de Toledo 2021-2024
(BOP Toledo de 26 octubre 2023), el CC del Comercio de Alimentacién de la
provincia de Toledo, (BOP de 28 nov. 2024) o el CC de la madera de la provincia de
Cuenca 2024-2027 (BOP CU, num. 53 de 9 de mayo de 2025), que han optado por
sustituir el complemento de antigliedad por un complemento personal no
absorbible®s. En otros convenios, como en el CC para construccién y obras
publicas de la provincia de Toledo 2022-2026 (BOP TO, de 1 febrero 2024) o el CC.
para construccion y obras publicas de la provincia de Cuenca 2022-2026 (BOP CU,
num. 14, de 4 de diciembre de 2024), el complemento de antigliedad se congelay
se convierte en complemento “ad personam”®. También en el CC “Autojuntas,
SAU”, 2023-2026, (BOP AB de 16 de febrero de 2024) donde recoge el termino de
“antigiedad consolidada”, (art. 25), o el CC de Industrias de Ebanisteria,
Carpinteria y del Mueble de Albacete (BOP AB de 7 de febrero de 2022)%". Por su
parte, en el CC de la empresa Holcim de Villaluenga de la Sagra (BOP 3 de abril
2024), el complemento de antigiedad desde diciembre de 2012 se consolidé como
derecho adquirido, manteniéndose el calculo y las variaciones hasta el final de la
vida laboral para todo el personal. No devengando cantidad alguna por este
concepto el personal de nueva incorporacién a la empresa a partir del 1 de enero
de 2013, independientemente de la antigliedad reconocida. Estas soluciones solo
benefician a las personas trabajadoras que lo disfrutaban, porque extiende

% En todos ellos, se sustituye al anterior complemento personal de antigliedad. Se reflejara en los
recibos oficiales de salarios con la denominacion de «antiguedad consolidada», no siendo susceptible
de absorcion o compensacion.

%6 “| as personas trabajadoras mantendran y consolidaran los importes a los que tuvieran derecho,
por el complemento personal de antiguedad, el 21 de noviembre de 1996. Su cuantificacion se
determina en el Anexo VI de este Convenio. Tales importes se mantienen invariables y por tiempo
indefinido como un complemento retributivo «ad personamy», es decir, no sufrirdn modificaciones en
ningun sentido y por ninguna causa, extinguiéndose juntamente con la extincién del contrato de la
persona trabajadora afectada con su empresa”.

57 Los importes obtenidos, al amparo de lo previsto en la letra a) se mantendran invariables y por
tiempo indefinido como un complemento retributivo «ad personam», es decir, no sufrirdn
modificaciones en ningln sentido y por ninguna causa, extinguiéndose juntamente con la extincion
delcontrato de la persona trabajadora afectada con suempresa. Dicho complemento retributivo «ad
personam» se reflejara en los recibos oficiales de salario con la denominacion de «antigiedad
consolidada».
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indefinidamente en el tiempo la brecha entre hombres y mujeres ya que ese
complemento solo lo perciben los que cobraban antiguedad y un colectivo
importante de trabajadores no va a llegar nunca a percibirlo.

En otros convenios, como el CC de Transporte de Viajeros Por Carretera de Toledo
(BOP Toledo de 19 de febrero 2025), el CC de la empresa FCC Medio Ambiente SAU
La Roda. limpieza Viariay Recogida de Residuos Sélidos Urbanos de Albacete (BOP
AB de 6 de febrero de 2023), el CC del consorcio del cultural Albacete, 2023-2026,
(BOP de 5 de febrero del 2024), el CC Centros de salud provincia de Albacete, (BOP
de 5 de febrero de 2024), el CC de Transcur SL, (BOP AB, de 7 de febrero de 2025),
el CC de Talleres de reparacion de vehiculos, (BOP AB de 9 de febrero de 2022), el
CC de Transporte de Mercancias por carrera de la provincia de Albacete, 2024-2026
(BOP AB de 30 de septiembre de 2024), el CC “Sanatorio Santa Cristina” 2023-2026
(BOP AB de 19 de febrero de 2024), el CC de Limpieza de edificios y locales 2024-
2026 (BOP AB de 14 de marzo de 2025), el complemento de antigiiedad se
mantiene sin introducir alteracion alguna.

En la misma lineay con el objetivo de dejar constancia de practicas que deberian ir
desapareciendo ya que puede acentuar brechas salariales de genero existentes,
igualmente llamativo es el contenido, en esta materia, del Convenio colectivo
provincial para la construcciény obras publicas de la provincia de Ciudad Real afios
2022-2026 o el del mismo sector de la provincia de Guadalajara, en los que se
establece un sistema de antigiiedad consolidada no revalorizable. En estos
convenios colectivos se establece que los importes consolidados por antigiedad
anteriores a 1996 se mantienen invariables como complemento “ad personam”.
Este mecanismo parece perjudicar a las personas con carreras discontinuas
(histéricamente mas mujeres) al congelar su complemento salarial, que
finalmente, no se revaloriza ni se modifica®®.

Otras veces el complemento de antigliedad se utiliza con otros fines, que no es
generar brecha salarial, sino que lo que provoca es segregacion vertical, en la
medida que el criterio de la antigledad se utiliza, en algunos casos, pararesolver la
promocioén entre dos candidatos en caso de empate, Este es e caso del art. 20 del
CC de vegetales de la Mancha, S.L.U. (BOP Toledo 14 nov. 2023) que establece que
“en caso de empate en la puntuacion de dos o mas candidatos, prevalecera la

58 Art. 14.2 del CC provincial para la construccion y obras publicas de la provincia de Ciudad Real
afos 2022-2026 (BOP CR num. 45 de 4 de marzo de 2024) y art. 30 CC del sector de la Construcciéon
y Obras Publicas de la provincia de Guadalajara (BOP Guadalajara, nium. 121 de 8 de octubre de
2012.
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antiguedad” lo que nos parece desafortunado en tanto que siempre suelen tener
mas antigliedad los hombres.

La solucién a ese complemento puede venir por la sustitucién de éste por un plus
convenio para todo el personal (con y sin antigiedad) o por la creacién de un
“premio de permanencia o de fidelizacién” tras haber eliminado el complemento
de antigledad. Es el caso del CC Candy Spain S.L., 2020-2024, (BOP AB de 14 de
febrero), donde no se recoge el complemento de antigledad, pero si se establece
un complemento de vinculacion, a fin de retribuir la mayor experiencia profesional
que supone la presencia continuada de servicios en la empresa, se establece un
complemento personal de vinculacién para las personas trabajadoras con mas de
tres afios y hasta cinco anos de vinculacion en la empresa, percibiendo en su caso,
por este concepto la cantidad de 38,70 euros mensuales y asi sucesivamente en
tramos de cinco anos (art. 15.2.) Y también complemento de calidad y cantidad
para las personas trabajadoras que hayan prestado servicios continuados de al
menos tres anos, y ademas demuestren en una prueba de actitud, conocimientos
y practica suficiente sobre las condiciones y parametros necesarios para la
produccion eficiente en su puesto de trabajo (art.15.1).

En el CC de la empresa IDCQ Hospitales y Sanidad S.L., 2024-2027 (BOP AB de 17
de febrero de 2025), se recoge el plus de experiencia, para las personas
trabajadoras con categoria de enfermera-o, en 12 pagas extraordinarias anuales. Se
abonaran a la citada categoria, 60 euros brutos, cuando cumplan dos afos
ininterrumpidos trabajando en el hospital y 90 brutos mensuales en 12 pagas a
partir de los tres afios ininterrumpidos trabajando en el hospital mensuales en 12
pagas (art. 3.6).

En otros convenios colectivos, el complemento de antiguedad se devenga por
trienios, de manera que se premia la estabilidad en la empresa, cada trienio se
valorara por unimporte del 5 por ciento del salario base, hasta el limite del 60% que
se computaran en razon del tiempo servido en la empresa, por ejemplo, el art. 13
del CC “Colegio Oficial de farmacéuticos de Albacete” 2023-2025 (BOP AB de 8 de
marzo de 2024).
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5. CLAUSULAS NO SALARIALES NEGOCIADAS QUE
CONTRIBUYEN A REDUCIR LA BRECHA. LAS
ACCIONES POSITIVAS

Como ya hemos dicho, la existencia de complementos o pluses que se otorgan en
funcién del tiempo de servicio, como la antiguedad, en funcién de la flexibilidad en
la prestacion de los servicios, o los que se vinculan a funciones especificas sin
haber pasado elfiltro del género, beneficiando a mas hombres que mujeres podrian
generar brechas.

La autonomia colectiva puede ser un laboratorio normativo, desarrollando la
regulacion de instituciones ya existentes que facilitan el ejercicio de derechos de
conciliacién, como puede ser la adaptacion de jornada o incorporando otras figuras
nuevas. En este sentido el convenio colectivo incorpora permisos retribuidos y
demas medidas ad hoc que reducen la necesidad de que las personas trabajadoras
acudan a mecanismos mas gravosos —como la reduccion de jornada o la
excedencia— para compatibilizar sus responsabilidades familiares y profesionales.
En este sentido, el CC del Ayuntamiento de Santa Cruz de la Zarza, (BOP de 7 de
noviembre de 2023) garantiza horario flexible de entrada y salida y también facilita
el cambio de turnos entre companeros (art. 10), este mismo convenio facilita la
asistencia a consultas médicas con familiares que por su edad o su estado deban
ir acompanados. En el CC de la empresa FCC Medio Ambiente, SAU La Roda-
Limpieza Viaria y Recogida de Residuos Sélidos Urbanos (BOP AB de 6 de febrero
de 2023), se establece que la jornada sera de 37 horas y se recoge la aplicaciéon de
medidas de comun acuerdo entre empresay los trabajadores, para conseguir una
mayor conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, (art. 9).

En otras ocasiones se remiten a la normativa legal, en relacion con la regulacion de
las reducciones de jornaday las excedencias, es el caso del el CC de Transporte de
viajeros por carretera de la provincia de Albacete, 2024-2026 (BOP AB de 30 de
septiembre de 2024), art. 30, el CC de Hosteleria, 2022-2024, (BOP AB de 3 de abril
de 2023) (arts. 53 y 54) y el CC. de transportes urbanos e interurbanos de la
provincia de Cuenca 20323-2026 (BOP CU, num. 141, de 13 de octubre de 2023),
articulo 18. Todos ellos, se limitan a reproducir lo dispuesto legalmente y aluden al
tratamiento de esta materia haciendo, exclusivamente, una remisién a lo
establecido en el ET.
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Un caso especialmente interesante esta en la provincia de Ciudad Real donde, en
materia de conciliacion, el Convenio Colectivo de la Panaderia de Ciudad Real
(2022-2025)*° regula en su Articulo 12 una amplia gama de licencias retribuidas,
incluyendo 20 dias naturales por matrimonio y 5 dias por hospitalizacién de
familiares hasta segundo grado, asi como otras situaciones de cuidado. Aunque
estas medidas se alinean con el Estatuto de los Trabajadores, su valor radica en la
extension explicita a parejas de hecho y en la proteccién frente a efectos adversos
en la carrera profesional, tal como se refuerza en el compromiso de no penalizar
ausencias por maternidad o lactancia. Este enfoque es especialmente relevante en
un sector con elevada temporalidad y estacionalidad, donde la estabilidad en los
derechos es clave para reducir la brecha. Ademas, el mismo convenio establece en
su Articulo 4 un mecanismo de subrogacién robusto, obligando a la empresa
entrante a asumir no solo la plantilla, sino también los derechos individuales y
colectivos consolidados, incluidos los derivados de la antigiedad y los
complementos personales. Esta clausula protege indirectamente a las mujeres,
que son mayoria en los puestos de obrador y tienda, frente a la precarizacién
derivada de la rotacién de contratas o cesiones de actividad.

Siempre en esta linea podemos encontrar, ejemplo de buenas practicas en otros
convenios colectivos de otras provincias. Por ejemplo, el Convenio del
Ayuntamiento de Pioz en Guadalajara (2024) regula en su Articulo 20 una medida de
proteccion frente a la pérdida de oportunidades laborales por maternidad: en caso
de renuncia a una oferta de empleo derivada de embarazo, maternidad o
enfermedad, la persona no pierde su posicién en la bolsa de trabajo, sino que pasa
al primer lugar para la siguiente convocatoria®. Esta cldusula es un ejemplo
destacable de proteccién contra la penalizacion indirecta por cuidados. Por su
parte, el Convenio de Hosteleria de Guadalajara regula seis dias festivos
acumulables durante la temporada alta, que pueden disfrutarse como descanso
ampliado. Esta medida favorece la planificacion personaly familiar, especialmente
en un sector con alta estacionalidad y turnos fragmentados®'.

%8 Convenio Colectivo del Sector de la Panaderia de Ciudad Real (BPO CR, nim 144, de 25 de julio
de 2024).

80 Art. 20 del CC del Ayuntamiento de Pioz (Guadalajara), personal laboral, 2024 (BOP Guadalajara,
ndim. 1334, de 19 de abril de 2024.

61 Art. 15 del CC de Hosteleria de la provincia de Guadalajara, 2025-2026 (BOP Guadalajara, num.
2257, de 2025).
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En otros convenios, sin embargo, se crean permisos nuevos que resultan positivos
en la lucha contra la brecha salarial de género. Es el caso, por ejemplo, del CC del
Ayuntamiento de Santa Cruz de la Zarza, (BOP de 7 de noviembre de 2023) que
reconoce permisos por el cuidado de familiares de primer grado, por razones de
enfermedad muy grave, con justificante médico de gravedad, y por un plazo maximo
de un mes, posibilitando al empleado/a la opcién de solicitar y disfrutar de una
reduccién de hasta el cincuenta por ciento de la jornada laboral con caracter
retribuido. En otros se reconocen “dias de asuntos personales” que seran seis dias
al ano no recuperables para la atencidon de asuntos personales, sin necesidad de
justificaciéon y sin menoscabo de la jornada maxima anual. O el caso del CC de
hosteleria 2022-2024 de la provincia de Albacete (BOP AB de 3 de abril de 2023),
art. 52 sobre permisosy licencias que amplia, también los legamente establecidos.

En otros convenios se reconocen dias, aunque no se retribuyen, asi hace el CC
del Ayuntamiento de Camunas (art.13) autoriza a disfrutar siete dias de permisos
por asuntos propios no retribuidos. O el Il CC de la empresa Serveo Servicios S.A.,
(DOCM de 21 noviembre 2022) reconoce un periodo mas largo, de forma que admite
el derecho a obtener por cada afio un permiso de hasta 30 dias de duracion,
pudiendo ser la duracién del permiso por periodos de 10, 15 o 30 dias naturales
(art.29). También el CC del campo para la provincia de Toledo (BOP 19 julio 2024)
reconoce la licencia sin sueldo®. En la misma linea, el CC de aceites y derivados de
la provincia de Toledo (BOP Toledo 9 de julio de 2024)%, o el CC de Limpieza de
edificios y locales 2024-2026 de Albacete (BOP AB de 14 de marzo de 2025), donde
ademas de los permisos retribuidos establecidos en el art. 37.3 ET, las personas
trabajadoras afectadas por este convenio, dispondran de dos dias al afo de
permiso no retribuido para asuntos propios, previo acuerdo de la empresa, (art. 32).

En el CC Comercio de Alimentacién de la provincia de Toledo (BOP de 28 nov. 2024)
se reconoce el derecho de ausencia por causa de fuerza mayor, en concreto, se
admite que la persona trabajadora tenga derecho a ausentarse del trabajo por
causa de fuerza mayor cuando sea necesario por motivos familiares urgentes
relacionados con familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o
accidente que hagan indispensable su presencia inmediata. Las personas

62 Cualquier trabajador/a que tenga un/a hijo/a (natural o por adopcién) menor de catorce afos,
podréa solicitar una licencia de hasta tres meses para la atencién y cuidado de este. Esta tiene
caracter individual, no transferible, es decir, utilizable por el padre y por la madre, si comparten la
custodia, y con independencia de que ambos trabajen o lo haga uno de ellos

%3 Hijo/a (natural o por adopcidn) menor de seis afios, podra disponer de una licencia de hasta tres
meses para la atencién y cuidado de este.
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trabajadoras tendran derecho a que sean retribuidas las horas de ausencia por las
causas previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro dias al afio
(art.28.bis).

A nuestro juicio es interesante que los convenios reconozcan derechos a las
personas trabajadoras en excedencia, por ejemplo, CC de la UTE, Recogida y
Limpieza Toledo, Valoriza, Acciona, (BOP 5 de diciembre de 2024) asi lo hace®y
admite que estar en excedencia no te deja “fuera de juego” en el marco laboral. En
otros convenios se remiten a lo dispuesto por la ley, es el caso del CC. de comercio
de la provincia de Cuenca 2019-2023 (BOP CU, Num. 41, de 8 de abril de 2022) que
en su articulo 57 establece en este sentido que “se estara a lo dispuesto en el
articulo 46.3 del ET”. También del CC. “Sanatorio Santa Cristina” 2023-2026 (BOP
AB de 19 de febrero) en su art. 17, y el art. 10 del CC “Colegio Oficial de
farmacéuticos de Albacete” 2023-2025 (BOP AB de 8 de marzo de 2024), el CC de
Limpieza de edificios y locales 2024-2026 (BOP AB de 14 de marzo de 2025) art. 33.
Este dltimo recoge licencias no retribuidas para las personas trabajadoras con un
afo de antigliedad, por un periodo maximo de seis meses fraccionable en dos
periodos (art. 15) o el CC “Colegio oficial de farmaceéuticos de Albacete” 2023-2025
(BOP AB de 8 de marzo de 2024) que recoge permiso sin sueldo en su art. 9, por un
minimo de 15 dias, y un maximo de tres meses.

Como hemos dicho, a veces el convenio sdélo organiza el ejercicio del derecho,
como sucede con el reconocido en el art. 34.8 ET. Este es el caso del Convenio
Colectivo del Personal de Limpieza que presta sus servicios en los centros adscritos
a la Gerencia de Atencién Primaria de Albacete ((DOCM 9 abril 2024) que garantiza
que “los trabajadores con responsabilidades familiares tendran derecho a adaptar
ladistribucion de sujornada de trabajo, en una hora maxima a la entrada y/o salida,
siempre recuperables para hacer asi efectivo su derecho ala conciliacién de lavida
personal, familiar y laboral, regulado en el articulo 34.8 ET. Esta adaptacion debera
hacerse siempre de acuerdo con la empresa y garantizando la cobertura de las
necesidades del servicio”.

54 El periodo en que el trabajador o trabajadora permanezca en situacion de excedencia conforme a lo
establecido en este articulo serd computable a efectos de antigiiedad y el trabajador o trabajadora
tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion debera ser
convocado por el empresario, especialmente con ocasién de su reincorporacién. Durante el primer
afio tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara
referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.
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Si nos movemos a la provincia de Ciudad Real, en materia de conciliaciéon, el
Convenio Colectivo de Pasteleria, Confiteria, Bolleria y Reposteria de Ciudad Real
(2024-2026)% ofrece un ejemplo positivo. Su Articulo 41 establece un compromiso
concreto con la igualdad de oportunidades, recogiendo medidas en acceso al
empleo, a las condiciones de contratacién, a la formacién, a la promocién, a la
proteccion de la maternidad y en las condiciones de trabajo con relaciéon a las
instalaciones, equipos de proteccidn individual o ropa de trabajo. De manera
especifica, el Articulo 38 permite acumular el permiso de lactancia en 15 dias
retribuidos consecutivos tras la baja por maternidad, una medida que otorga mayor
autonomiay flexibilidad, facilitando la permanencia en el empleo en un sector con
alta temporalidad estacional. A este respecto, el ya citado Convenio Colectivo de
Construccion de Ciudad Real®® también incorpora una clausula avanzada en su
Articulo 10, al regular de forma detallada las reducciones de jornada por cuidados
(hasta la mitad de la jornada), estableciendo un limite a la acumulacién de estos
derechos entre progenitores y previendo la obligacidon de la empresa de ofrecer un
“plan alternativo” si se limita su ejercicio simultaneo.

Por otro lado, algunos convenios, conscientes de las diferencias salariales por sexo,
introducen acciones positivas que favorecen el acceso de las mujeres a puestos de
trabajo en los que estan infra-representadas en procesos de promocién, por
ejemplo, el IV convenio colectivo de Castilla-La Mancha Media (BOCM 21 de mayo
de 2019) que en su proceso de promocion incluye la clausula: “2. En caso de
empate se tendra en cuenta el sexo menos representado en el puesto de trabajo al
que se opta”. O el Il convenio colectivo de la empresa Serveo Servicios, S.A.
(anteriormente Ferrovial Servicios), (BOCM 21 de noviembre de 2022) que en su art.
39 senala “En materia de contratacién, se promoverd el que a igual mérito y
capacidad se contemple positivamente el acceso del género menos representado
en el Grupo Profesional de que se trate”.

En varios convenios sectoriales encontramos clausulas que se refieran a la
obligatoriedad de pagar igual salario por trabajos de igual valor; parece que los
negociadores han asimilado esta obligacidon. Por ejemplo, el IV Convenio Colectivo
de empresasy personal del transporte de enfermos y accidentados en ambulancia
para la comunidad auténoma de Castilla-La Mancha (BOCM 11 de febrero de 2022)
que introduce el articulo 14 “Principio de Igualdad Salarial y no discriminacion: La

8 CC del sector de la pasteleria, confiteria, bolleriay reposteria de la provincia de Ciudad Real 2024-
2026 (BOP CR, nim. 227, de 21 de noviembre de 2024).

8 CC de construccion y obras publicas Ciudad Real 2022-2026 (BOP CR, de 4 de marzo de 2024).
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prestacion de un trabajo de igual valor o categoria profesional ha de retribuirse con
el mismo salario, sin discriminacién alguna. Por tanto, las partes afectadas por este
convenio, y en aplicacion de este, se comprometen a respetar el principio de
igualdad de oportunidades y no discriminacidon por razones de sexo o condicién u
orientacion sexual, estado civil, edad, raza, diversidad fisica o cognitiva
(discapacidad), nacionalidad, condicion social, ideas religiosas o politicas,
afiliacion o no a un sindicato, dentro del Estado Espafiol. Este compromiso
conlleva, igualmente, remover los obstaculos que puedan impedir o afectar
negativamente al cumplimiento de condiciones de igualdad entre mujeres y
hombres”. De igual forma se ha establecido en el CC. provincial de limpieza de
edificios y locales de Cuenca 2022-2026 (BOP CU, nim. 134, de 15 de noviembre
de 2023) que, en su articulo 53, sefala que las previsiones de este convenio se
desarrollan, interpretan y aplican de conformidad con el principio de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres y que todo su articulado se ajusta a criterios y
sistemas que garantizan la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres y la correcta aplicacion del principio de igualdad de retribucion
por trabajos de igual valor.

En este sentido, también es destacable el CC “Autojuntas S.A.U.”, 2023-2026, (BOP
AB), ya que, en el articulo relativo a la clasificacién profesional, entre los criterios
generales, recoge como criterios de definicion de los grupos profesionales y
divisiones funcionales la adecuacion de reglas comunes para todas las personas
trabajadoras, garantizando la ausencia de discriminacién directa o indirecta entre
hombres y mujeres (art. 33).

6. SUGERENCIAS PARA ELIMINAR POSIBLES
BRECHAS DE GENERO RELACIONADAS CON
COMPLEMENTOS SALARIALES

En primer lugar, seria de interés que el propio convenio obligara a realizar auditorias
en materia salarial que detectaran brechas salariales de género a partir de la
revision de la distribucién de complementos (horas extras, plus nocturnidad,
prolongaciones) y del anélisis estadistico de quienes lo perciben segregado por
género, detectando si existe algun sesgo en la asignacién de tareas o en la
valoracién para acceder a estos complementos.

En segundo lugar, garantizar la existencia, o no, de igualdad de condiciones para
acceder a horas extras, prolongaciones de jornaday beneficios asociados. Todo ello
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a través de criterios transparentes y objetivos, requiriendo que el convenio defina
con criterios objetivos, claros y publicos la asignacion de horas extras y
prolongaciones de jornada, garantizando que no dependa de decisiones subjetivas
o prejuicios; promover la rotacidon equitativa en la asignacion de horas extras para
evitar sesgos de género; asegurar la disponibilidad de horas extras y prolongaciones
de jornada en igualdad de condiciones para todos los trabajadores y trabajadoras
fomentando la participacion de mujeres en tareas productivas y de mantenimiento.

En tercer lugar, implementar politicas proactivas para promover la participacion y
el ascenso de mujeres en roles donde puedan acceder a mayores beneficios
econdmicos.

En cuarto lugar, capacitar a responsables para que velen por la no discriminacion
en la asignacion de horas extras y complementos, para ello se programaran
formaciones especificas dirigidas a los responsables de recursos humanos y
supervisores sobre sesgos inconscientes y discriminacion de género y se
promovera la sensibilizacion en criterios de igualdad en decisiones laborales,
incluyendo tareas, horarios y asignaciones de complementos.

En quinto lugar, revisar y actualizar los criterios y procedimientos de asignacién de
complementos para prevenir sesgos de género inconscientes.

En sexto lugar, seria de interés crear comités o grupos de trabajo en igualdad que
revisen la distribucién de complementos salariales. Y determinar mecanismos de
denunciay proteccion para las empleadas que sufran discriminacion.

Por tanto, seria de interés incorporar en los convenios clausulas que exijan publicar
salarios y complementos por roles y categorias, desagregados por género.

En séptimo lugar, por lo que respecta a las horas extraordinarias, nuestra valoracion
es que deberian reducirse a la minima expresion, en la linea con lo aprobado en
materia de control de horarios, esto permitiria no solo mejorar las posibilidades de
compaginar las obligaciones laborales con el resto de las actividades y derechos,
sino también evitar abusos laborales y fraudes por no pagar o compensar las horas
extras. En este sentido silas horas extraordinarias se convierten en algo estructural,
lo mas adecuado para todas las partes seria la contratacion de mas
trabajadores/as, por ejemplo, a media jornada. Basta recordar que el pago de las
horas extras tiene un recargo adicional del 25% sobre el salario base, lo que
seguramente compensara la contratacion de personal adicional en estas
condiciones.

En octavo lugar, y en cuanto ala turnicidad, taly como se ha sefialado solo se tendra
derecho a la compensacion si no se encuentra contenida en el salario base, de ahi
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la necesidad de revisar adecuadamente las tablas salariales para cada categoria
profesional. Ademads, como tampoco se establece obligatoriamente una
compensaciéon -en metalico o en especie- por los turnos, en caso de que la
empresa utilice esta posibilidad, se deberia recoger expresamente en el convenio
colectivo. Esto es asi no solo para retribuir adecuadamente el esfuerzo que supone
para la persona trabajadora esta rotacion de su horario, sino para poner de
manifiesto que este tipo de practicas resultan muy poco aconsejables para la
conciliacién y corresponsabilidad. Baste sefalar que en buena medida ambas
actuaciones se basan en la planificacién de horarios para encajar debidamente
otras actividades mas alla del desempeno laboral y con los cambios de turnos se
complica el encaje de los horarios para poder llevar a la practica su derecho a la
conciliacion.

Una excesiva turnicidad, sobre todo si se trata en el turno de noche, puede suponer
importantes efectos negativos para las personas trabajadoras, entre los que
destacamos ademas de los que afectan a la vida social ante la imposibilidad de
conciliar la vida laboral y familiar por los diferentes horarios, alteraciones mas o
menos graves del suefio y del descanso por los diferentes horarios, trastornos
alimenticios por cambios en el ritmo y la calidad de las comidas y reducciones en
el rendimiento laboral de las personas trabajadoras. Al igual que se indicé para las
horas extraordinarias, se deberia evitar lo maximo posible esta rotacidon en los
turnos.

7. CONCLUSIONES

La negociacidon colectiva se erige como una herramienta clave en el avance,
reconocimiento y garantia de los derechos laborales. Dado el desequilibrio
inherente en las relaciones laborales individuales, el derecho de los trabajadores y
las trabajadoras a negociar sus condiciones laborales mediante sus representantes
legitimos contribuye a compensar, en el ambito colectivo, esa desigualdad de
poder frente a la empresa.

El hecho de que la Constitucion Espafola reconozca este derecho (art. 37.1 CE), y
lorelacione con elderecho fundamental ala libertad sindical (art. 28.1 CE), refuerza
lafuncién de la negociacién colectiva como mecanismo para alcanzar unaigualdad
real. No obstante, la desigualdad en el mundo del trabajo no se limita Unicamente
a la relacion entre empleadores y empleados. Esta se entrelaza con una

Pagina 97 de 109



i o +
@ u C L M ¥ GOBIERNO  MINISTERIO )@) ' %
uni . d d 7 DEESPANA  DEIGUALDAD "
niversida . Pacto « Estado Cétedra Universidad-Empress Instituto de fa Mujer .-
Castilla-La Mancha . ' Igualdad de género ¢#s7'tt4-t4 wancws Castilla-La Mancha

desigualdad mas profunda, estructural y social, arraigada en un sistema patriarcal
que también se refleja en las relaciones laborales.

Por tanto, la negociacion colectiva no solo debe servir para equilibrar las relaciones
entre clases sociales, sino también entre hombres y mujeres. Es por esto que la
legislacion actual remite cada vez con mayor claridad a los convenios colectivos la
responsabilidad de concretar, mejorar y garantizar el principio de igualdad de trato
y oportunidades entre ambos sexos. Esta tarea debe ser asumida por la
negociacion colectiva con especial diligencia, dado que de su adecuada
implementacién depende la configuracion de entornos laborales libres de
discriminacion, violencia e inequidad.

Una de las piedras angulares que debe concurrir en la negociacion, interpretacion
y aplicacion de convenios colectivos deber ser el principio de igualdad y no
discriminacién por razones personales que consagran los articulos 14 de la CEy
17.1 del ET., y muy especialmente, el principio de igualdad efectiva de mujeres y
hombres que ha desarrollado la Ley Organica 2/2019 de 7 de marzo, cuyas
previsiones, insistimos, deben considerarse como referencia interpretativa
primordial de todos los convenios y pactos colectivos.

Este estudio ha tenido como objetivo principal evaluar el nivel de compromiso que
muestra la negociacién colectiva sectorial en Castilla-La Mancha respecto al
principio de igualdad y, en concreto, en las condiciones laborales que originan la
brecha salarial de género. Se ha pretendido analizar en qué medida se cumplen las
exigencias legales al respecto, cOmo se estan utilizando los instrumentos que la ley
pone a disposicion de la negociacion colectiva y qué avances o mejoras se han
conseguido en comparaciéon con la normativa vigente. En este sentido, el analisis
de los convenios colectivos sectoriales (provinciales y autondmicos), sobre todo,
aquellos en vigor entre 2023 y 2025 en Castilla-La Mancha arroja las siguientes
conclusiones respecto a las cldusulas relacionadas con la igualdad:

La mayoria de los convenios examinados incluye al menos una clausula sobre
igualdad de trato y oportunidades. La tematica mas comunmente abordada es el
acoso sexualy porrazon de sexo, impulsada por las obligaciones legales que exigen
su inclusién en los convenios. En muchos casos, estas clausulas van
acompanadas de declaraciones de principios, cldusulas genéricas, remisiones ala
ley y compromisos sectoriales que deben evaluarse desde una perspectiva
cualitativa.

Otro tema recurrente es la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién entre
vida laboral, personal y familiar. Aunque estas clausulas requieren un analisis mas
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detallado que meramente cuantitativo, su presencia es generalizada. También se
observa una inclusion positiva de clausulas relacionadas con el acceso al empleo,
la promocion profesionaly la retribucion. No obstante, aspectos como laformacién
o la clasificaciéon profesional aparecen con menor frecuencia, lo que sugiere la
necesidad de reforzar su presencia en préximas rondas de negociacion. Especial
mencién merece la escasa incorporacion de clausulas relativas a la violencia de
género, algo que deberia corregirse en futuros convenios, especialmente tras la
entrada envigor de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual.

Asimismo, es poco habitual la constitucién de comisiones de igualdad dentro de
los convenios colectivos, pese a su relevancia como herramienta de seguimientoy
evaluacion. A pesar de estas carencias, el analisis estadistico refleja que la
igualdad de género se ha ido integrando progresivamente en la negociacion
colectiva, en gran parte gracias al desarrollo normativo de los ultimos afos.

Desde una perspectiva cualitativa, las clausulas mejor elaboradas son aquellas
que abordan la organizacién del tiempo de trabajo en favor de la conciliaciéon y las
que tratan de la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo. En estos casos, no
solo se cumple con la legislacidn, sino que se van mas alla, ofreciendo mejoras en
permisos, excedencias o en las opciones de flexibilidad horaria. No obstante,
todavia hay margen de mejora, especialmente en lo que respecta a las condiciones
de las excedencias y a una mayor flexibilizacion de los horarios, elementos clave
para reducir riesgos psicosociales, particularmente entre mujeres con
responsabilidades familiares.

Respecto al acoso sexual o por razén de sexo, destaca positivamente la existencia
de protocolos sectoriales de actuacion o, en su defecto, orientaciones claras y
detalladas. Estas medidas no solo garantizan el cumplimiento normativo, sino que
crean una base comun que permite igualar la proteccién frente al acoso en todos
los sectores. Aun asi, los convenios futuros deberan adaptarse a las exigencias de
la Ley Organica 10/2022 recién citada, que no ha podido incorporarse plenamente
en muchos textos actuales por su reciente aprobacion.

Otra practica frecuente en los convenios analizados es la inclusion de clausulas
declarativas o programaticas que, si bien no modifican la legislacidn, sirepresentan
un compromiso simbodlico importante, aunque de eficacia limitada. En cualquier
caso, consideramos que estas clausulas ayudan a visibilizar problematicas
ignoradas durante mucho tiempo y tienen un valor pedagégico indiscutible.
Ademas, suinclusion puede blindar avances legales frente a eventuales retrocesos
normativos, asegurando su aplicacién al menos durante la vigencia del convenio.
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En cuanto a las clausulas sobre acceso al empleo, formacion, promocion
profesional, clasificacion y retribucion, se observan algunos avances,
principalmente a través de la insistencia en la necesidad de basarse en principios
objetivos. Aungue esto ya esta recogido en el articulo 14 de la CE. que proclamalla
igualdad ante la Ley, su reiteracion (y desarrollo) en los convenios puede servir
como recordatorio practico y util para todas las partes implicadas. Sin embargo,
estas buenas practicas aun no son la norma. La cobertura de medidas formativas
es limitada, y como apunta el Observatorio de la Negociacién Colectiva (2022), es
urgente contar con mecanismos mas eficaces de evaluacion del cumplimiento de
las clausulas de igualdad. También es necesario establecer con mayor claridad los
criterios de promocién y los requisitos de los puestos, para poder combatir
eficazmente fendmenos como el techo de cristal.

Por otra parte, en el acceso al empleo, es fundamental regular aspectos como la
definicion objetiva de puestos, la estandarizacion de pruebas de acceso, el uso de
lenguaje inclusivo en las convocatorias, la adopcion y generalizacion del
curriculum ciego y la formacion en igualdad para quienes intervienen en los
procesos de seleccion. De cara al futuro, sera esencial que la negociacion colectiva
se alinee con los cambios introducidos por la LO 10/2022, especialmente en lo
relacionado con la prevencién de riesgos laborales frente a la violencia de género.

Este estudio pretende servir de orientacién para los agentes sociales en Castilla-La
Mancha, ayudando a detectar los puntos débiles actuales y a preparar propuestas
que fortalezcan la igualdad en las préoximas mesas de negociacién. Asimismo,
deberia facilitar la creacidon de guias de clausulas tipo en materia de igualdad,
dirigidas atodos los agentes sociales.
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8. CONVENIOS CONSULTADOS:

Castilla-La Mancha

- Convenio Colectivo para la sanidad privada de Castilla-La Mancha (DOCM, num.
101, de 28 de mayo de 2025)

- Convenio Colectivo de la empresa Serveo Servicios S.A., (DOCM de 21
noviembre 2022)

- -Convenio Colectivo del Personal de Limpieza que presta sus servicios en los
centros adscritos a la Gerencia de Atencidn Primaria de Albacete (DOCM 9 abril
2024)

- IV Convenio Colectivo de Castilla-La Mancha Media (BOCM 21 de mayo de 2019)

- Convenio Colectivo de la empresa publica Gestion Ambiental de Castilla-La
Mancha, SA (BOCM 10 de marzo de 2023)

- Il Convenio Colectivo de la empresa Serveo Servicios SA (anteriormente Ferrovial
Servicios), (BOCM 21 de noviembre de 2022)

- V Convenio Colectivo de empresas y personal del transporte de enfermos y
accidentados en ambulancia para la comunidad auténoma de Castilla-La
Mancha (BOCM 11 de febrero de 2022)

Albacete

- Convenio Colectivo de Industrias de extraccion a cielo abiertoy molturaciéon de
tierra blanca, 2022-2024 (BOP AB de 10 de mayo de 2023)

- Convenio Colectivo de Hosteleria, 2022-2024, (BOP AB de 3 de abril de 2023)

- Convenio Colectivo de Limpieza de edificios y locales de la provincia de
Albacete, 2024-2026 (BOP AB de 14 de marzo de 2025)

- Convenio Colectivo Colegio oficial de farmacéuticos de Albacete, 2023-2025
(BOP AB de 8 de marzo de 2024)

- Convenio Colectivo Sanatorio Santa Cristina, 2023-2026 (BOP AB de 19 de
febrero)

- -Convenio Colectivo de Autojuntas, S.A.U., 2023-2026 (BOP AB de 16 de febrero
de 2024)
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- Convenio Colectivo de la empresa IDCQ Hospitales y Sanidad, S.L., 2024-2027
(BOP AB de 17 de febrero de 2025)

- Convenio Colectivo Candy Spain S.L., 2020-2024 (BOP AB de 14 de febrero de
2022)

- Convenio Colectivo Derivados del Cemento, 2021-2024 (BOP AB de 12 de
febrero de 2024)

- Convenio Colectivo de Industrias de Ebanisteria, carpinteria y del mueble de
Albacete, 2021-2023 (BOP AB de 7 de febrero de 2022)

- Convenio Colectivo de Talleres de reparacion de vehiculos, 2021-2024 (BOP AB
de 9 de febrero de 2022)

- Convenio Colectivo de la empresa FCC Medio Ambiente, S.A.U. (La Roda-
Limpieza Viaria y Recogida de Residuos Sélidos Urbanos), 2022-2025 (BOP AB
de 6 de febrero de 2023)

- Convenio Colectivo de la empresa FCC Medio Ambiente, S.A.U. (RS.U. y
Limpieza

- Viaria de Villarrobledo), 2023-2026 (BOP AB de 10 de marzo de 2024)

- Convenio Colectivo del personal que presta sus servicios en las plantas de
tratamiento de residuos sélidos urbanos de la provincia de Albacete, 2020-
2023 (BOP AB de 16 de mayo de 2022)

- -Convenio Colectivo de la empresa Eco Actrins, S.L.,2023-2025 (BOP AB de 20
de mayo de 2024)

- -Convenio Colectivo para la actividad de exhibicién cinematografica, 2023-
2025 (BOP AB de 20 de mayo)

- Convenio Colectivo de la empresa Zelenza Soluciones Integrales, S.A., 2023-
2027, (BOP AB de 2 de junio de 2023)

- Convenio Colectivo del sector de Obradores de Confiteria, Pasteleria y Masas
Fritas de

- Albacete, 2021-2025 (BOP AB de 12 de junio de 2023)

- Convenio Colectivo de la empresa Crisnova Vidrio, S.A., 2020-2027, (BOP AB de
13 dejunio de 2022)

- Convenio Colectivode laempresa Fomento Benicasim, S.A. - Centro de Trabajo
Mancomunidad de Montearagon (FOBESA), 2022-2025 (BOP AB de 21 de junio
de 2023)
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- Convenio Colectivo de la empresa Gestién y Técnicas del Agua, S.A., para los
centros

- deVillarrobledo y Munera, 2022-2023 (BOP AB de 4 de julio de 2022)

- -Convenio Colectivo de laempresa Aguas de Albacete, S.A, 2023-2026 (BOP AB
de 12 de julio de 2024)

- Convenio Colectivo de la empresa Intermalta, S.A., 2024-2027 (BOP AB de 19
de julio de 2024)

- Convenio Colectivo del sector de las Industrias de Panaderia de la provincia de
Albacete, 2020-2023 (BOPAB de 28 de julio de 2023)

- -Convenio Colectivo de la empresa TK Elevadores Espana, S.L.U., 2022-2025
(BOP AB de 30 de septiembre de 2024)

- Convenio Colectivo de las Industrias, las Nuevas Tecnologias y los Servicios

- del Sector del Metal de la provincia de Albacete, 2023-2025 (BOP AB de 25 de
septiembre de 2023)

- Convenio Colectivo de Transporte de Mercancias por Carretera de la provincia
de Albacete, 2024-2026 (BOP AB de 30 de septiembre de 2024)

- -Convenio Colectivo del Campo de la provincia de Albacete, 2023-2024 (BOP
AB de 16 de octubre de 2024)

- -Convenio Colectivo de Transporte de Viajeros por Carretera de la provincia de
Albacete, 2024-2026 (BOP AB de 16 de octubre de 2024)

- Convenio Colectivo de “Comercio en General” de la provincia de Albacete,
2024-2026 (BOP AB de 6 de noviembre de 2024)

- Convenio Colectivo de la empresa Elis Manomatic, S.A., 2022-2024 (BOP AB de
9 de noviembre de 2022)

- Convenio Colectivo de la empresa FCC Medio Ambiente, S.A.U. (Limpieza
Viaria de

- Almansa), 2021-2025 (BOP AB de 20 de noviembre de 2022)

- -Convenio Colectivo de Cruz Roja Espafiola en Albacete, 2023-2026 (BOPAB de
15 de noviembre de 2023)

- Convenio Colectivo del personal laboral del Ayuntamiento de La Roda, 2023-
2027 (BOP AB DE 29 de noviembre de 2023)

- -Convenio Colectivo de Cuchilleria y Afines de la provincia de Albacete
2023/2025 (BOP AB de 13 de diciembre de 2023)
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- Convenio Colectivo de Industrias Vinicolas, Alcoholeras, Licoreras y Sidreras
de la provincia de Albacete 2023/2024, (BOP AB de 13 de diciembre de 2023)

- Convenio Colectivo de la empresa FCC Medio Ambiente, S.A.U. (Hellin RSU-
LV), 2022-2023 (BOP AB de 9 de diciembre de 2022)

- Convenio Colectivo del Consorcio Cultural de Albacete, 2023-2026 (BOP AB de
5 de febrero de 2024)

- Convenio Colectivo Centros de Salud provincia de Albacete, 2023-2024 (BOP
AB de 5 de febrero de 2024)

- Convenio Colectivo Fissa finalidad social, S.L., (Limpieza de Hospital
Universitario y Perpetuo Socorro de Albacete, 2023-2027 (BOP AB de 22 de
enero de 2024)

- Convenio Colectivo de Oficinasy despachos Provincia de Albacete), 2021-2023
(BOP AB de 24 de enero de 2022)

- Convenio Colectivo Colefruse Internacional S.A., 2023-2024 (BOP AB de 24 de
enero de 2024)

- Convenio Colectivo de Transcur, S.L., 2024-2028 (BOP AB de 7 de febrero de
2025).

Cuenca

- Convenio Colectivo de construccién y obras publicas Cuenca 2022-2026 (BOP
CU, num. 14, de 4 de diciembre de 2024)

- Convenio Colectivo de comercio de la provincia de Cuenca 2019-2023 (BOP CU,
nuam. 41, de 8 de abril de 2022)

- Convenio colectivo de la madera de la provincia de Cuenca 2024-2027 (BOP CU,
num. 53, de 9 de mayo de 2025)

- Convenio colectivo del metal para la provincia de Cuenca 2020-2024 (BOP CU,
nuam. 49, de 29 de abril de 2022)

- Convenio colectivo provincial de limpieza de edificios y locales de Cuenca 2022-
2026 (BOP CU, nim. 134, de 15 de noviembre de 2023)

- Convenio colectivo de hospitalizacién y asistencia privada de la provincia de
Cuenca (BOP CU num. 81, de 16 de julio de 2021)

- Convenio colectivo de hosteleria de la provincia de Cuenca 2022-2024 (BOP CU
num. 83, de 24 de febrero de 2023)
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- Convenio Colectivo provincial de transportes de mercancias por carretera de
Cuenca (BOP CU, nim. 128, de 4 de noviembre de 2024)

- Convenio Colectivo provincial de transportes urbanos e interurbanos de la
provincia de Cuenca 2023-2026 (BOP CU, num. 141, de 13 de octubre de 2023)

- Convenio colectivo de la industria agroalimentaria de la provincia de Cuenca
2025 (BOP CU, nim. 75, de 2 de julio de 2025).

- Convenio colectivo de las industrias expendedoras y de fabricacion de pany sus
trabajadores de Cuenca 2025-2027 (BOP CU, num. 75, de 2 de julio de 2025).

- Convenio Colectivo parala sanidad privada de Castilla-La Mancha (DOCM, num.
101, de 28 de mayo de 2025)

- Convenio colectivo provincial de Cuenca de ayuda a domicilio (BOP CU, num.
67,de 17 de junio de 2013).

- Convenio colectivo provincial de empresas distribuidoras de gases licuados del
petréleo (BOP CU, num. 13, de 3 de abril de 2013).

Ciudad Real

- Convenio Colectivo de construccion y obras publicas Ciudad Real 2022-2026
(BOP CR, de 4 de marzo de 2024).

- Convenio colectivo provincial de limpieza de edificios y locales de Ciudad Real
2022-2026 (BOP CR, nim. 212, de 6 de noviembre de 2023).

- Convenio Colectivo provincial de transportes de mercancias de la provincia de
Ciudad Real (BOP CR, num. 36, de 21 de febrero de 2025).

- Convenio colectivo de la industria vinicola de la provincia de Ciudad Real 2024-
2025 (BOP CR, num. 134, de 11 de julio de 2024).

- Convenio Colectivo del Sector de la Panaderia de Ciudad Real (BPO CR, num.
144, de 25 de julio de 2024).

- Convenio colectivo de la distribucién de gases licuados del petroleo 2024-2026
(BOP CR, nim. 110, de 7 de junio de 2024).

- Convenio colectivo del sector de la pasteleria, confiteria, bolleriay reposteria de

la provincia de Ciudad Real 2024-2026 (BOP CR, num. 227, de 21 de noviembre
de 2024).
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- Convenio colectivo de ambito provincial para la actividad de comercio en general
para la provincia de Ciudad Real 2022-2025 (BOP CR, num. 43, de 2 de marzo de
2023).

- Convenio colectivo para la actividad de comercio textil de la provincia de Ciudad
Real (BOP CR, num. 78 de 24 de abril de 2023).

- Convenio colectivo de la Industria de la Madera y el Corcho de la provincia de
Ciudad Real, 2021-2025 (BOP CR, num. 38, de 23 de febrero de 2023).

- Convenio colectivo del sector de Tintorerias y Lavanderias de la provincia de
Ciudad Real, 2020-2025 (BOP CR, num. 144, de 25 de julio de 2024).

Guadalajara

- Convenio Colectivo de comercio de la provincia de Guadalajara 2025 (BOP GU,
num. 200, de 20 de octubre de 2025).

- Convenio colectivo provincial de industrias siderometalurgicas provincia de
Guadalajara 2024-2026 (BOP GU, num. 29, de 12 de febrero de 2025)

- Convenio colectivo provincial de limpieza de edificios y locales de Guadalajara
2022-2026 (BOP GU, nim. 212, de 8 de noviembre de 2023)

- Convenio colectivo de hosteleria de Guadalajara 2025-2026 (BOP GU num. 140,
de 23 de julio de 2025)

- Convenio Colectivo provincial de transportes de mercancias de Guadalajara
(BOP GU, num. 75, de 17 de abril de 2024)

- Convenio Colectivo de transporte de viajeros regulares y discrecionales de la
provincia de Guadalajara (BOP GU, num. 125, de 1 de julio de 2022)

- Convenio colectivo para las industrias y trabajadores de panaderias, sus
expendedurias e industrial de este ramo (BOP GU, nim. 45, de 6 de marzo de
2023).

- Convenio Colectivo de Odontodlogos de la provincia de Guadalajara (BOP
Guadalajara, num. 20, de 16 de febrero de 2015).

- Convenio Colectivo de la Industria Agropecuaria de la provincia de Guadalajara,
2021-2024 (BOP Guadalajara, num. 139, de 22 de julio de 2024).

- Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Pioz (Guadalajara), personal laboral,
2024 (BOP Guadalajara, num. 1334, de 19 de abril de 2024).
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- Convenio Colectivo de Transporte de Mercancias por Carretera de la provincia de
Guadalajara, 2025-2026 (BOP Guadalajara, nim. 3083, de 2025).

- Convenio colectivo del sector de la Construccién y Obras Publicas de la
provincia de Guadalajara (BOP Guadalajara, num. 121 de 8 de octubre de 2012.

- Convenio colectivo de operadores de logistica de la provincia de Guadalajara
(BOP Guadalajara, num. 54, de 4 de mayo de 2016).

Toledo

- Convenio Colectivo del Sector de la Hosteleria (BOE 10 de marzo 2023)

- Convenio Colectivo de la empresa Holcim De Villaluenga De La Sagra (BOP
Toledo de 3 de abril 2024)

- Convenio Colectivo para construccion y obras publicas de la provincia de Toledo
2022-2026 (BOP 1 febrero 2024)

- Convenio colectivo de vegetales de la Mancha, S.L.U (BOP 14 noviembre 2023)
- Convenio colectivo estatal del sector de Contact-Center (2023)

- Convenio Colectivo de Limpieza de Edificios y Locales de Toledo (2022-2026)
(BOP 10 de noviembre de 2023)

- Convenio del Comercio en General de Toledo (2022-2025) (BOP Toledo 9 de
junio)

- Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Santa Cruz de la Zarza, (BOP de 7 de
noviembre de 2023)

- Convenio Colectivo del campo para la provincia de Toledo (BOP 19 julio 2024

- Convenio Colectivo de aceites y derivados de la provincia de Toledo (BOP Toledo
9 de julio de 2024)

- Convenio Colectivo Comercio de Alimentacidn de la provincia de Toledo (BOP de
28 nov. 2024

- Convenio colectivo de UTE, Recogida y Limpieza Toledo (Valoriza, Acciona) (BOP
5 de diciembre de 2024)

- Convenio Colectivo Provincial para las Industrias de la Madera de Toledo (BOP 8
agosto 2022)

- Convenio Colectivo de Panaderia Milagros Diaz, SL (BOP Toledo 25 abril 2025)
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- CCProvincial paralas Industrias Siderometalurgicas de Toledo (BOP 8 abril 2023)

- Convenio Colectivo del Comercio en General de Toledo (2022-2025) (BOP Toledo
9 de junio 2023)

- Convenio Colectivo provincial de transportes de mercancias por carretera y
logistica de Toledo (BOP Toledo 4 de abril 2024)
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