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INTRODUEEION

El IV Acuerdo del Consejo del Didlogo Social de Competitividad y la Innovacién Empresarial de
Castilla y Leén 2021-2027 se firma en Palencia en fecha de 31 de octubre de 2021 en un contexto de
una excepcionalidad sin precedentes tras la crisis sanitaria, y su impacto, enormemente negativo, en
todos los ambitos de la vida.

Para los miembros del Consejo del Didlogo Social, tales circunstancias debian convertirse, sin
embargo, en oportunidades de transformacién para Castilla y Ledn e impulsar su reconstruccién de
forma sélida, solvente, estable, competitiva y sostenible, poniendo en el centro a las personas, sin
excepcién. Con este objetivo prioritario, el IV Acuerdo aborda el reto de construir el nuevo futuro a
través de una economia basada en la innovacidn, la transformacién digital, la transicién a una economia
circular, la internacionalizacién, el apoyo al talento y al emprendimiento, y la cohesidn social y
territorial, objetivos todos ellos inspirados en la Agenda del Cambio, la Agenda 2030 y los Objetivos de
Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas.

Segun se recoge en el propio IV Acuerdo: “....con la crisis de la COVID-19, esta vision se ha visto
reforzada en el Plan de Recuperacion para EuropaNext Generation EU y en los nuevos fondos europeos,
ya que se pretende que sea una oportunidad para transformar nuestras economias y con ello salir de la
crisis y construir una Europa mds sostenible, mds digital y mds resiliente, intensificando su potencial de
crecimiento econdmico, la creacion de empleo de calidad y la resiliencia econdmica y social, ademds de
abordar las transiciones ecoldgica y digital.

Para avanzar hacia el nuevo modelo de crecimiento econdmico que se plantea para Castilla y
Ledn, acorde con los profundos cambios de la economia europea y global, el IV Acuerdo estructura 11
Ejes de actuacién que abarcan diferentes dimensiones del complejo proceso de adaptacién de la
economia y del tejido productivo al proceso transformador. El Eje 9 esta dedicado a la Responsabilidad
Social de las Empresas y recoge la preocupacién y compromiso por los componentes sociales, laborales,
ambientales y de respeto a los derechos humanos, entendiéndola como un vehiculo de competitividad,
de sostenibilidad y de cohesidn social y, por tanto, como una via para entender el negocio como algo
gue no sélo tiene en cuenta los resultados.

Una de las acciones comprometidas para alcanzar los objetivos del Eje 9 se concreta en el
acuerdo de Nuevo Plan de RSE de Castilla y Ledn para el periodo 2021-2027 en el que se establece una
metodologia de trabajo para impulsar la gestidon e la RSE en el tejido empresarial de la Comunidad.
Cuatro tematicas copan las actuaciones a través de las cuales alcanzar los objetivos fijados en el Plan:
econdmicas, sociales, ambientales y transversales. El presente estudio se centra en la temdtica social
destinada a ampliar el conocimiento en torno a la aplicacion del Principio de Igualdad por razén de
Género en las empresas del ambito rural de Castilla y Ledn, Objetivo 7.

La situaciéon actual en materia de igualdad en las empresas de implantacién en entornos rurales
es el objeto del Estudio que UGT Castilla y Ledn ha acometido en el marco de IV Acuerdo del Consejo
del Didlogo Social de Competitividad y la Innovacion Empresarial de Castilla y Ledn 2021-2027,
conforme a la Accién 7.1y 7.2 recogida en el Nuevo Plan RSE.
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La cuestion de la igualdad de género en el marco de la Responsabilidad Social Empresarial ha de
ir mas alld del cumplimiento estricto de las normas que la regulan. Para UGT Castilla y Ledn se trata de
integrar la igualdad en la vida interna de las empresas, en la cultura empresarial y en el mundo laboral a
través de una gestién transformadora que convierta la aplicacidon interna de este Principio en un
elemento estratégico y de calidad, capaz de captar y mantener talento, dar valor, reconocimiento e
imagen externa, y como no, instalar un clima laboral positivo, motivando a los equipos de trabajo e
incrementando el rendimiento y el compromiso de las plantillas con la empresa.

La eliminacion de las desigualdades por razén de género es una de las luchas mas importantes
gue aun persisten en este siglo XXI. Es cierto que son muchos logros conseguidos, mas formales que de
hecho, pero no es menos cierto que se han ido produciendo de forma excesivamente lenta pese al
trabajo constante por agilizar la transformacién social necesaria que exige la conquista plena de la
igualdad entre mujeres y hombres en todas las esferas de la vida. Las repetidas conmociones y multiples
crisis de los ultimos afios han venido a constatar el impacto desproporcionado que provocan sobre
mujeres y nifias, un hecho que permanece constante e inalterable a lo largo de la historia. Las
adversidades se convierten en continuos retos, paralizan los avances e incluso revierten afos de
progreso en los derechos de las mujeres y la igualdad de género. El primer cuarto del presente siglo
viene siendo testigo de como una crisis financiera, una pandemia brutal o los escenarios de guerra, de
extension global, destapan la debilidad de los hitos alcanzados y de la vulnerabilidad a la es sometida la
mitad de la humanidad ante los envites del devenir histérico.

Viene a sumarse el auge que estdn tomando en los ultimos tiempos ciertas corrientes
ideoldgicas de corte ultra conservador. Dichos discursos encuentran acomodo en no pocos estratos de
poblacién, a nivel global, algunos lo suficientemente influyentes como para constituir serios obstaculos
para alcanzar los objetivos. Los nuevos relatos antifeministas y negacionistas refuerzan las resistencias a
los cambios necesarios para conseguir la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres. Y es
especialmente gravoso en el ambito del empleo por cuanto implica para alcanzar la autonomia
econdmica de la que dependen otras esferas de la vida. Muestra de ello es que contintia observdndose
una mayor concentracién de mujeres en un numero limitado de actividades y de profesiones, el nimero
de mujeres en posiciones de mando o ejerciendo cargos de responsabilidad esta aun lejos de
equilibrarse y, por regla general, las mujeres ocupan los niveles de ocupacién mads bajos en la las
empresas donde trabajan. La segregacion tanto horizontal como verticalmente, repercute en sus
condiciones de trabajo, siendo particularmente gravosas a nivel salarial cuyas diferencias siguen
alimentando y perpetuando esa brecha en valores inaceptables, que duran toda la vida hasta la
jubilacion; o en las carreras profesionales truncadas o paralizadas que impiden proyectos de vida viables
en porcentajes comparativamente mayores que sus compafieros hombres.

Las desigualdades por razén de género se dimensiona en el medio rural ya que va acompafiado
por un entorno sociocultural en el que los estereotipos de género aparecen como factores mas
determinantes, con una estructura familiar tradicional menos difuminada y mds arraigada, menores
oportunidades para la incorporacion de la mujer a una actividad profesional independiente y menor
credibilidad en sus proyectos innovadores. Un entorno poco propicio para romper con la doble
desigualdad, en tanto residente en el medio rural y en tanto mujer -a la que el proceso de seccionalidad
discriminaciones por ejemplo la situacion de mujer emigrante-. En este contexto, las pymes y
micropymes del medio rural pueden desempefiar un papel fundamental, favoreciendo la participacién
de hombres y mujeres en todas las dreas de la empresa, por pequefia que sea, y fomentando una
cultura empresarial en la que esté presente la igualdad como objetivo estratégico y de gestién. El
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impacto de ello en el entorno donde se implantan es altamente positivo, tanto para las propias
trabajadoras como para la poblacién en general pues que funcionan como factores determinantes en la
lucha contra la despoblacién. No hay medida ni mecanismo que encuentre éxito en las politicas que
tengan esta como meta, que obvie el enfoque de género en su disefio y que sea este enfoque el que
fundamente también el éxito y la sostenibilidad empresarial, en el entorno rural.

Sin embargo, el abordaje de la igualdad por razén de género en las pequeiias y medianas
empresas encuentra algunos obstdculos que es necesario superar en aras, primero, del cumplimiento de
la normativa para garantizar el Principio. Tal y como sucede en el resto de Espafia, el tejido empresarial
de Castilla y Ledn estd constituido por microempresa, empresas pequefias y medianas; asi, en funcion
de su tamafio y recursos limitados, pueden enfrentar desafios Unicos cuando se trata de acometer las
acciones pertinentes en pro del cambio paradigmatico. A pesar de esto, las pymes tienen capacidad
para generar un impacto positivo y sostenible en su entorno mas préximo, son ellas las que emplean,
impulsan y dinamizan, econdmica y sociolaboralmente, las zonas donde se implantan, con especial
impacto en las rurales, por lo que constituyen un espacio excepcional para el disefio y desarrollo de
actuaciones en el marco de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y para hombres, en un aspecto
de la vida tan importante como es el empleo y en un ambito especialmente necesitado de intervencion
como el rural, en Castilla y Ledn.

Ahora bien, existe todo un cuerpo normativo consolidado, internacional, nacional y también
autondmico, que vela, garantiza y regula la aplicacidn del Principio de Igualdad por razén de sexo, al cual
las empresas deben someterse, al igual que el resto de la sociedad en la que se integran, como entes de
especial interés e influencia para su cumplimiento. Veremos mds adelante un extracto de este marco
juridico, nos quedamos ahora con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, -uno de los mayores avances legales de Espafia en esta materia-, que otorga a las
empresas un papel protagonista declarando, desde la exposicién de motivos, que “la Ley pretende
promover la adopcion de medidas concretas en favor de la igualdad en las empresas, situdndolas en el
marco de la negociacion colectiva, para que sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden
su contenido”. Este objetivo se traduce en la exigencia legal, dirigida a todas las empresas, de respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y cumplir la normativa que la garantice,
aplicando cuantas medidas e instrumentos sean necesarios para que se haga efectiva.

A pesar de la sustancial evolucién amparada en los importantes avances normativos la realidad
refleja que dichos cambios no han sido suficientes para lograr posicionar a las mujeres en condiciones
de igualdad a los hombres y lograr una transformacién social, estructural, que irradie su efecto al
conjunto de los componentes que la conforman. El medio rural no ha sido una excepcién, sino que, por
el contrario, las caracteristicas socioecondmicas del propio medio han propiciado que algunas
desigualdades se hayan mantenido en el tiempo y lo hayan hecho con mayor intensidad y resistencia.
No obstante es necesario sefialar que leyes -y demas cuerpo juridico que las desarrolla-, construido
desde décadas para garantizar el derecho humano, han permitido que la obligatoriedad de su
aplicacién, al menos desde el punto de vista formal, ofrezca resultados significativos en la correccién de
las desigualdades, asi como pasos sélidos en la eliminacién de las discriminaciones, especialmente en el
ambito laboral. Tenemos herramientas y medidas reguladas para ello que incidan en la efectividad, con
claro ejemplo en normas de Ultima generacién como el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro o la Ley 35/2011, de 4 de octubre, sobre Titularidad
Compartida de las Explotaciones Agrarias, que se promulgd con el fin de reconocer los derechos
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econdmicos y juridicos de las mujeres que trabajan en la actividad agraria y que se encuentran
invisibilizadas.

La obligatoriedad de las normas y la voluntariedad de la RSE son caras de una misma moneda.
La RSE debe jugar un papel relevante en la consecucion de los objetivos en materia de igualdad de
oportunidades, complementando y mejorando los marcos legales de obligado cumplimiento e
integrando asi el enfoque de género en la gestion, a través de medidas transversales e incluyendo la
relacidon con grupos de interés, es decir, con todas aquellas personas o grupos que, de manera legitima,
se ven afectados o pueden influir en la actividad de la empresa.

Comision Ejecutiva Autonomica-UGT Castilla y Ledn 5
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MIETORCLOGA

OBIJETIVO GENERAL

UGT Castilla y Ledn presenta un estudio que centra su objeto en la situacion actual del la
igualdad entre mujeres y hombres en las empresas del medio rural de Castilla y Ledn. El fin es conocer
de que manera las empresas abordan la cuestion de la igualdad entre mujeres y hombres vy si
desarrollan sus actividades incorporando bases igualitarias en sus estrategias y en sus gestiones.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

7.

Analisis del tejido empresarial del ambito rural de Castilla y Ledn, desde un enfoque de
género

Analisis del capital humano del dmbito rural de Castillay Ledn

Analisis de variables demogréficas intervinientes

Estudio de las desigualdades existentes por razén de género en el mercado de trabajo rural:
analisis de los indicadores laborales y medida de las brechas por razén de género en las
condiciones de trabajo

Analisis de las medidas adoptadas para promover la igualdad entre hombres y mujeres:
transversalidad e integracion de la perspectiva de género en los procesos organizativos y
gestion empresarial.

Estudio y andlisis de la aplicaciéon del principio de Igualdad de Oportunidades en las
empresas del dmbito rural de Castilla y Ledn.

Andlisis comparativo ambito rural/conjunto Castilla y Ledn

AMBITOS POBLACIONALES DE ANALISIS:

O O O O

Poblacidn: Mujeres residentes en municipios rurales

Poblacién ocupada/asalariada

Poblacién diana: mujeres asalariadas de los espacios rurales/conjunto de Castilla y ledn
Empresas: Empresas ubicadas en zonas rurales.

AMBITO GEOGRAFICO DE ANALISIS:

o

Castilla y Ledn: TIPOLOGIA (ver figura 1.5-Mapa tipologia municipal-Informe anual CES)

= Areas rurales periurbanas y de influencia urbana
= Centros de ler Orden: poblacion de los centros de servicios rurales de primer orden
(5.000 a 9.999 habitantes)

Comision Ejecutiva Autonomica-UGT Castilla y Ledn 6
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= Centros de 292 Orden: centros de servicios rurales de segundo orden (2.000 a 4.999
habitantes)

= Centros de 3er Orden: centros de servicios rurales de menos de 2.000 habitantes

= Rural profundo: municipios de menos de 2.000 habitantes que no ejercen funciones de
centros.

ENFOQUE METODOLOGICO:

Dada la naturaleza de la materia que se estudia hemos optado por utilizar una metodologia
basicamente cuantitativa. Una estrategia basada en la recopilacion y andlisis de datos de las diferentes
variables intervinientes en el campo de estudio. La composicién multidimensional del contexto de
investigacion nos lleva a utilizar diferentes fuentes estadisticas primarias, fundamentalmente
proporcionadas por entidades publicas, pero también fuentes secundarias documentadas, solventes,
especializadas en el mundo rural y en Género, -y sus diversas vertientes-.

El analisis de datos, desde una perspectiva de género, de los indicadores sociolaborales,
econdmicos y de las empresas implantadas en el ambito territorial rural, -en la medida de su
disponibilidad en las diferentes fuentes que manejamos-, nos permitira describir el contexto en el que
nos movemos de cara a detectar las desigualdades entre hombres y mujeres en el mercado laboral rural
y en qué medida las propias organizaciones empresariales son conocedoras de la situacion, sensibles a
ella y proactivas en la incorporacion de mecanismos que rompan los desequilibrios y discriminaciones.
Se trata pues de determinar en qué niveles nos movemos respecto al cumplimento de la norma -cuando
estén obligadas a implementar medidas por la via de un plan de igualdad, y respecto también a las
caracteristicas de las empresas no obligadas que favorezcan la voluntariedad de la aplicacion de
medidas.

Iniciaremos la investigacién aproximandonos al perfil de las mujeres que habitan las zonas
rurales de Castilla y Ledn, quiénes son, donde se localizan, que hacen.... Un analisis de los pardmetros
sociodemograficos mads relevantes para determinar perfiles, describir las diferentes dimensiones que
caracterizan a las mujeres en este espacio territorial y conocer la dinamica diferencial de la “otra” mitad
de la poblacion rural de la Comunidad Auténoma.

Indicadores de Mercado de Trabajo y Empresas:

FUENTES:

* Seguridad Social

* Instituto Nacional de Estadistica, INE

* Servicio Publico de Empleo Estatal, SEPE
* Economia Social y Trabajo Auténomo

HERRAMIENTAS ESTADISTICAS:

* Encuesta de coyuntura laboral
* DIRCE
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* Encuesta anual laboral

e Afiliacion al Sistema de la Seguridad Social

* Empresas inscritas en la Seguridad Social

* Movimiento laboral registrado

e Salarios y costes salariales

* Condiciones de trabajo y relaciones laborales
* Cooperativas constituidas

* Sociedades laborales registradas

* Auténomos (Personas Trabajadoras por Cuenta Propia Afiliadas a la Seguridad Social)
* Muestra continua de vidas laborales

* REGCON

Indicadores Sociodemogrdficos:
FUENTES
¢ |Instituto Nacional de Estadistica, INE
HERRAMIENTAS ESTADISTICAS:
* Censos
* Cifras de poblacién y censos demograficos
* Nivel y condiciones de vida
Otros indicadores para el estudio del admbito rural

FUENTES:

* |Instituto Nacional de Estadistica, INE
* Ministerio de agricultura pesca y alimentacion

HERRAMIENTAS ESTADISTICAS:

* Censo agrario
* Base documental y boletines estadistico mujer rural del MAPA

OTRAS FUENTES
* Instituto de las Mujeres y Observatorio de la Mujer (Ministerio de Igualdad)

« EUROSTAT
« CESYCESCyL

Comision Ejecutiva Autondmica-UGT Castilla y Ledn



UGT @ | Castilla NOS
=/ [l yLedn IMPULS WP Junta de
Castilla y Le6n

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal’, Fundamental en la Unidn
Europea.

Una frase que abre practicamente todos los textos normativos que regulan y reconocen este
derecho humanos, de cualquier ambito o rango. La igualdad de género es consagrada en la Carta de las
Naciones Unidas (1945) y se incorpora a las Normas Internacionales de los derechos humanos en
diciembre de 1948, mediante la Declaracién Universal de Derechos Humanos, aprobada por la
Asamblea General. Pasarian 31 afios hasta que las Naciones Unidas aprobara la Convencién sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacidn contra la mujer(en la Asamblea General de diciembre
de 1979-ratificado por Espaia en 1983).

A partir de esas fechas los avances normativos en igualdad formal -configurada por ley-, se han
ido sucediendo lenta pero inexorablemente. La Comisién de la Condicidn Social y Juridica de la Mujer,
de Naciones Unidas (1947) fue el marco que propicié el establecimiento de las normas y convenciones
internacionales que cambiarian las leyes discriminatorias y aumentarian la sensibilizacion mundial sobre
las cuestiones de las mujeres®. Sin embargo las mujeres, en diferentes partes del mundo, ya llevaban
desde mediados del siglo XIX poniendo numero en las adhesiones, firmeza en la posicién e
intransigencia en la demanda, a la lucha por la igualdad, creando el movimiento que impediria volver
atras a la mitad de los seres humanos.

La necesidad de dar pasos para alcanzar la igualdad real y efectiva ha llevado a la comunidad
internacional, el 25 de septiembre de 2015, a incluir la igualdad de género como objetivo especifico —el
numero 5- de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, donde ademds se plasma de forma
transversal en las 16 dreas restantes en las que se articulan los objetivos de desarrollo sostenible.

En el Derecho comunitario, el tratamiento de la igualdad entre las mujeres y los hombres en los
Tratados fundacionales se inicié de formas plana, general y poco desarrollada. Las sucesivas reformas
han ido aumentando progresivamente su complejidad y su relevancia hasta convertirlo en un principio
fundamental, un valor y un pilar de los derechos sociales de la Unién Europea. Con el paso de los afios,
la legislacidn, la jurisprudencia y las modificaciones de los Tratados han contribuido a consolidar este
principio y a constituir un objetivo prioritario en la agenda europea, tanto legislativa como politica.

La configuracién normativa del principio de Igualdad por razén de género -y su aplicacién- en las
bases juridicas fundacionales de la Unién Europea tuvo un origen netamente laboral como bien
constatan el articulo 119° del Tratado de Roma (1957), primera semilla de la Unién Europea, que
establecid la igualdad en la retribucién salarial; los articulos 2 y 6 del Tratado de Maastricht® (1992) que

1 Marco_juridico.pdf (euskadi.eus), hasta abril de 2020

2 Un poco de historia | ONU Mujeres (unwomen.org)

Tratado de Roma para el establecimiento del la Comunidad Econémica Europea, 1957. Art. 119: Obligacion de garantizar la aplicacién del principio de

igualdad de retribucién entre las trabajadoras y los trabajadores para un mismo trabajo.

4 Tratado de la Unidn Europea/Tratado de Maastricht, 1992. Art. 2: la igualdad de oportunidades en el mercado laboral y la igualdad de trato en el trabajo
entre hombres y Mujeres. Art. 6 1: Cada Estado miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad de retribucién entre trabajadores y trabajadoras
para un mismo trabajo.

w
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modificd el anterior tratado y cred la Unidn Europea; o el Tratado de Amsterdam?®, tercera reforma
estructural de los tratados constituvos de la Unidn Europea, supone un cambio sustancial en materia de
igualdad por razén de género en el ambito laboral: los contenidos de los articulos 118, 119 constituyen
un avance importante y real de la politica europea en materia de no discriminacién y de igualdad entre
mujeres y hombres, introduce la posibilidad de la discriminacidn positiva y también un nuevo marco
institucional, competencial y de funcionamiento, para regular el Principio de Igualdad de trato por razén
de sexo y permitir que la Comunidad realizar todas las acciones contempladas en el Tratado para alzar el
objetivo con éxito, intentar eliminar las desigualdades y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.
(Articulo 2, 3y 141).

El Tratado de Niza (26 de febrero de 2001) aunque no supone un avance con respecto a lo ya
regulado en los anteriores Tratados -salvo en lo relacionado la creacidon de un Comité de Proteccion
Social a través del articulo 144-, promulga la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea®,
donde se garantiza la igualdad entre mujeres y hombres en todos los ambitos, aunque mantiene esa
vinculacion al del empleo, trabajo y retribucién.

El Tratado de Lisboa (13 de diciembre de 2007) organiza y clarifica por primera vez las
competencias de la Unién (el término “Comunidad” pasa a ser “Union”) y le otorga personalidad juridica
propia’. Se reconocen los derechos, libertades y principios enunciados, ya en la Carta de Derechos
Fundamentales de la Unién Europea de 7 de diciembre de 2000, tal como se adapto el 12 de diciembre
de 2007 (DOUE C 303, 14 de diciembre de 2007), Carta de Derechos Fundamentales a la que le otorga el
mismo valor juridico que los Tratados. Ya hemos visto anteriormente las referencias directas al principio
de Igualdad entre mujeres y hombres se incluyen expresamente en su Titulo Ill (arts. 23) garantizandola
«en todos los ambitos, inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucién», y permitiendo el
mantenimiento de «ventajas concretas a favor del sexo menos representado». A ello, el Tratado de
Lisboa aporta como novedad la consagracidon del reconocimiento de la trasversal de la igualdad y las
politicas de género, ya recogido en el Tratado de Amsterdan, donde se incorpord, como concepto, el
que acababa de ser definido por el Consejo Econédmico y Social de las Naciones Unidas (ECOSOC). El
principio de transversalizacion de la perspectiva de género (también conocido como Mainstreaming de
género) se integra en toda iniciativa legislativa, accidon politica, institucional u organica, disefio y

5 Tratado de Amsterdam por el que se modifican el Tratado de la Union Europea, los Tratados Constitutivos de las Comunidades Europeas y determinados actos
conexos, 1997. Art. 118. 1): — la igualdad entre hombres y mujeres por lo que respecta a las oportunidades en el mercado laboral y al trato en el trabajo.
Art. 2: La Comunidad tendra por misidon promover, mediante el establecimiento de un mercado comun y de una unién econémica y monetaria y mediante la
realizacion de las politicas o acciones comunes contempladas en los articulos 3 y 3 A, un desarrollo armonioso, equilibrado y sostenible de las actividades
econémicas en el conjunto de la Comunidad, un alto nivel de empleo y de proteccion social, la igualdad entre el hombre y la mujer, un crecimiento
sostenible y no inflacionista, un alto grado de competitividad y de convergencia de los resultados econdmicos, un alto nivel de proteccidn y de mejora de la
calidad del medio ambiente, la elevacion del nivel y de la calidad de vida, la cohesion econdmica y social y la solidaridad entre los Estados miembros.» Art. 3:
e ) se afiade el apartado siguiente: « 2. En todas las actividades contempladas en el presente articulo, la Comunidad se fijara el objetivo de eliminar las
desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igualdad.» Art. 119: 1. Cada Estado miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor. 2. Se entiende por retribucion, a tenor del presente
articulo, el salario o sueldo normal de base o minimo, y cualesquiera otras gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el
empresario al trabajador en razén de la relacion de trabajo. La igualdad de retribucidn, sin discriminacion por razén de sexo, significa :a) que la retribucion
establecida para un mismo trabajo remunerado por unidad de obra realizada se fija sobre la base de una misma unidad de medida; b) que la retribucién
establecida para un trabajo remunerado por unidad de tiempo es igual para un mismo puesto de trabajo. 3. El Consejo, con arreglo al procedimiento
establecido en el articulo 189 B y previa consulta al Comité Econdmico y Social, adoptara medidas para garantizar la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato para hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, incluido el principio de igualdad de retribucién para un
mismo trabajo o para un trabajo de igual valor. 4 . Con objeto de garantizar en la practica la plena igualdad entre hombres y mujeres en la vida laboral, el
principio de igualdad de trato no impedira a ningtin Estado miembro mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al
sexo menos representado el ejercicio de actividades profesionales o a evitar o compensar desventajas en sus carreras profesionales.

6 Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea. Art.: 23: La igualdad entre hombres y mujeres sera garantizada en todos los ambitos, inclusive en
materia de empleo, trabajo y retribucion. El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcién de medidas que ofrezcan ventajas concretas en
favor del sexo menos representado.

7 El Tratado de Lisboa | Fichas temdticas sobre la Unién Europea | Parlamento Europeo (europa.eu)

8 Cdmo trabajamos: Coordinacién del sistema de Naciones Unidas: Incorporacién de la perspectiva de género | ONU Mujeres (unwomen.org)
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desarrollo programatico, plan o estrategia,..en el ambito de la Unién Europea y sus paises miembro, de
ahi su enorme transcendencia, especialmente para la mitad de la poblacién europea.

Siguiendo el hilo del Tratado fundacional y sus diversas modificaciones a los largo de todos estos
anos, vemos que a través de la ardua construccion de la Unidn Europea la Igualdad por razén de Género
ha tenido una gran relevancia desde el origen, especialmente en materia de igualdad y no
discriminacién en el dmbito laboral, y, aunque este Principio ha sido consagrado de forma general en
este marco juridico, si ha generado todo un cuerpo legislativo, constituyendo un pilar fundamental de la
Unién Europea, desarrollado a través de Directivas comunitarias que regulan, -garantizan el derecho
fundamental- varios temas centrados no solo en el ambito laboral si no que alcanzan también otros
aspectos de vida de las mujeres en Europa’. Para este estudio nos interesan especialmente aquellas que
regulan las relaciones laborales y mercado de trabajo, en particular del ambito rural.

En este sentido resulta pertinente destacar La Estrategia Europea para la Igualdad de Género
2020-2025, da continuidad al compromiso estratégico en materia de igualdad de género 2016-2019
donde se establecié el marco para la actuacion de la Comision Europea en pro de la igualdad de género,
y responde a ese compromiso de la Comisidon de conseguir una Unidn de la lgualdad. La Estrategia
presenta actuaciones y objetivos politicos para avanzar de forma sustancial hacia una Europa con mayor
igualdad de género de aqui a 2025. Los objetivos fundamentales son, ademas de poner fin a la violencia
de género, combatir los estereotipos de género, colmar las brechas de género en el mercado de trabajo,
lograr la participacién en pie de igualdad en los distintos sectores de la economia, abordar la brecha
salarial y de pensiones entre hombres y mujeres, reducir la brecha de género en las responsabilidades
asistenciales y alcanzar el equilibrio entre mujeres y hombres en la toma de decisiones y la actividad
politica. La Estrategia adopta un planteamiento dual de integracion de la perspectiva de género
combinada con actuaciones especificas y descansa en la interseccionalidad como principio horizontal
para su aplicacion. Aunque la Estrategia se centra en la actuacién dentro de la UE, es acorde con la
politica exterior de la UE en materia de igualdad de género y empoderamiento de las mujeres.

La Unidn Europea estd contribuyendo a integrar la perspectiva de género en sus programas de
desarrollo rural a través de leyes, mecanismos y protocolos. En junio de 2021, la Comisién publicé una
Comunicacion titulada «Una visidn a largo plazo para las zonas rurales de la UE», cuyo objetivo es lograr,
antes de 2040, unas comunidades rurales mds fuertes, conectadas, resilientes y prosperas. En la
Comunicacion se exponian los desafios y preocupaciones que afectan a las zonas rurales, el Plan de
Accion Rural de la UE y el Pacto Rural establecen acciones e instrumentos para alcanzar los objetivos de
la vision. Tras los resultados de la Conferencia del Pacto Rural celebrada en Uppsala (Suecia) en mayo de
2023, y del Foro de Alto Nivel sobre el futuro de las zonas rurales, que tuvo lugar en Siglienza (Espafia)
en septiembre de 2023, llegaron las Conclusiones del Consejo, el 23 de noviembre de ese afio, sobre
una vision a largo plazo para las zonas rurales de la UE, que proporcionan orientacién politica a la
Comisidn y a los Estados miembros con el fin de seguir fomentando la prosperidad, la resiliencia y el
tejido social de las zonas rurales y las comunidades rurales.

Reconociendo una problemadtica multidimensional, de abordaje integral y planteamiento
integrado y participativo, las Conclusiones, adoptadas por unanimidad por los ministros de Agricultura
de la UE, ponen en valor la importancia de las aportaciones del mundo rural de la Unién Europea y
recoge las respuestas a los retos que se deben afrontar para su avance y desarrollo, entre ellos los

9 La igualdad entre hombres y mujeres | Fichas tematicas sobre la Unién Europea | Parlamento Europeo (europa.eu
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servicios publicos, infraestructuras y movilidad, la conectividad o el relevo generacional. Pero las
Conclusiones destacan el papel imprescindible de las mujeres en los entornos rurales y sefialan
especificamente la necesidad de apoyo para crear nuevas ofertas de trabajo y mejorar la participacion
de las mujeres en la gestion y en la toma de decisiones, asi como la participacidon equitativa de las
mujeres en la agricultura en igualdad de condiciones.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal, Fundamental en Espafia

En Espafia, la igualdad y la no discriminacion por razon de sexo se consagra de forma aun
mas general que la observada en los Tratados Comunitarios, en la Constitucion Espafiola: promulga la
Igualdad como valor superior en su articulo 1, establece la igualdad de todos los espafioles ante la ley
sin que pueda prevalecer discriminacidon por razén se sexo, entre otras razones, en su articulo 14, y
prohibe se forma expresa la discriminacién por razén de sexo en el trabajo en el articulo 35. También
ordena a los poderes publicos, en el articulo 9.2, promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas, sin especificar nada mas.

En cumplimiento y desarrollo de los principios constitucionales recogidos en los articulos 9.2 y
14, de promover y fomentar las condiciones que posibiliten la igualdad social de ambos sexos y la
participacién de las mujeres en la vida politica, cultural, econdmica y social, se crea, en 1983 el Instituto
de la Mujer. El nacimiento del Instituto de la Mujer supuso el comienzo de una politica institucional para
la igualdad de oportunidades, que se concretd en sucesivos Planes para la Igualdad de Oportunidades
de las Mujeres (PIOM), encaminados a eliminar las diferencias por razones de sexo y a favorecer que las
mujeres no fueran discriminadas en la sociedad. Los planes de igualdad significaron la creacién de un
marco referencial que sefialaba objetivos a cumplir por parte de todos los agentes implicados, y que,
por tanto, exigia la realizacion de un seguimiento durante su periodo de vigencia. A partir de los
informes de seguimiento, se llevaron a cabo las evaluaciones de dichos planes, con dos objetivos
fundamentales: conocer, por un lado, el grado de ejecucidn de las acciones previstas y, por otro, las
actividades que se habian llevado a cabo para su cumplimiento por parte de los distintos érganos de la
Administracién General del Estado™.

A partir de ahi el periplo legislativo™ para construir un ordenamiento juridico nacional, ademas
de las adhesiones y transposiciones de la normativa internacional y europea, tiene también un inicio
netamente laboral, con la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras, que transpone a la legislacion espafiola las directrices
marcadas por la normativa internacional y comunitaria en materia de conciliacién por lo que modifica la
normativa laboral para que los trabajadores puedan participar de la vida familiar, dando un nuevo paso
en el camino de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

La normativa de la Unién Europea se encuentra transpuesta en Espafia fundamentalmente a
través de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que
constituyd el punto de partida de los principales avance logrados en esta materia en nuestro pais, sobre
la base, expresada en su Exposicién de Motivos de la necesidad de «una accién normativa dirigida a
combatir todas las manifestaciones aun subsistentes de discriminacién, directa o indirecta, por razéon de

10 Instituto de las Mujeres - Plan estratégico, Plan inicial y Plan anual
11 Normativa Nacional - Igualdad en la Empresa - Ministerio de Igualdad
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sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con remociéon de los obstaculos y
estereotipos sociales que impiden alcanzarla». «La novedad de esta Ley radica», segun prosigue su
Exposicion de Motivos, «en la prevencién de esas conductas discriminatorias y en la previsiéon de
politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad»

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el
instrumento juridico fundamental, en el marco normativo espafiol, para combatir todas las
manifestaciones de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo. Recogiendo el mandato
constitucional®, “...poromueve la igualdad real entre mujeres y hombres, con remocién de los obstdculos
y estereotipos sociales que impiden alcanzarla, e integra un genuino derecho de las mujeres...”. Se trata
de una ley pionera en el desarrollo legislativo de los derechos de igualdad de género en Espafia, de gran
valor al objeto de hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, en particular mediante la eliminacidon de toda discriminacion, directa e indirecta, de las
mujeres.

De interés para este estudio, cabe detenernos en lo regulado en el articulo 35 de la Constitucion
Espafiola y en los resultados discretos, cuando no insignificantes, de lo que, en relacidn a su contenido,
regula la Ley Orgénica 3/2007. Ha sido necesario seguir adoptando medidas e instrumentos juridicos
para romper con las desigualdades de hecho, persistentes aun hoy, hasta conformar un cuerpo juridico
que permita dar el paso definitivo hacia la plena igualdad real, en particular en el ambito laboral en el
gue nos movemos. El Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, viene a
paliar las disfuncionalidades de las medidas de naturaleza fundamentalmente promocional o de
fomento que dieron lugar a resultados discretos, cuando no insignificantes, a la hora de alcanzar los
objetivos de la la norma, lo que contraviene la propia finalidad de la citada ley organica. De esta forma,
tal y como se recoge en el Real-Decreto, “En la medida que este tipo de previsiones no han permitido
garantizar la efectividad de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, y en tanto persisten unas desigualdades intolerables en las condiciones laborales
de mujeres y hombres, al menos si una sociedad aspira a ser plenamente democrdtica, resulta necesaria
la elaboracion de un nuevo texto articulado integral y transversal en materia de empleo y ocupacion,
que contenga las garantias necesarias para hacer efectivo tal principio, con base en los articulos 9.2 y 14
de la Constitucidon Espafiola”

El objeto de establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato
y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva, se encuentra en las normas
posteriores, que desarrollan los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este ambito
y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos
existentes. Cumplen esta funcion: el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres. La Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que

12 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. (boe.es) Art. 1: Objeto de la Ley. 1. Las mujeres y los hombres son
iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicién, en cualesquiera
de los dmbitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la
Constitucion, alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria. 2. A estos efectos, la Ley establece principios de actuacion de los Poderes
Publicos, regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los
sectores publico y privado, toda forma de discriminacion por razén de sexo.
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se aprueba y se publica el procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo previsto en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Y la Resolucion
de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcidn Publica, por la que se crea el Registro de
planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por razén
de sexo.

Por ultimo nombrar Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto, de representacién paritaria y
presencia equilibrada de mujeres y hombres. Una norma que continla la senda trazada por la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la cual incorporo el
principio de representacioén equilibrada entre mujeres y hombres y transpone la Directiva 2022/2381
cuyo objetivo principal es velar por que las entidades cotizadas alcancen unos umbrales minimos de
presencia del sexo menos representado en sus consejos de administracion. Las medidas se extienden
para avanzar en igualdad de género incluyendo las sociedades no cotizadas, incorporando, ademas, la
obligatoriedad de representacion equilibrada en las listas electorales, en érganos constitucionales y de
relevancia constitucional, en el consejo de ministros, en el sector publico estatal y en los colegios
profesionales. Asi como también, medidas en el mismo sentido respecto de la eleccion de los miembros
de los Consejos de Informativos de la radio y la television de titularidad estatal, de los drganos de
representacion, gobierno y administracion de los sindicatos y las asociaciones empresariales, del
Consejo de Estudiantes Universitario del Estado, de los 6rganos de gobierno y representacion de las
fundaciones y de las organizaciones reguladas por la Ley del Tercer Sector de Accidn Social y por la Ley
de Economia Social que superen determinados umbrales de personas empleadas y volumen
presupuestario.

La jurisprudencia dictada por el Tribunal Constitucional es de enorme importancia y
significacidon, puesto que desde sus inicios prefiguré su ambito de aplicacion hasta llegar a su
delimitacion actual, al tiempo que posibilitd su desarrollo y proteccién mas generosa®™

La igualdad entre mujeres y hombres en el marco juridico de Castilla y Ledn

Ley Organica 14/2007, de 30 de noviembre, de reforma del Estatuto de Autonomia de Castilla 'y
Ledn, en su articulo 8.2 recoge el mandato constitucional dirigido a los poderes publicos de promover
las condiciones para que la libertad y la igualdad de los individuos y de los grupos en que se integran
sean reales y efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social.

Este mandato se regula en Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres de Castilla y Ledn (ultima modificacion publicada el 19-9-2014). Esta Ley se
presenta como un instrumento efectivo para impulsar el desarrollo en la Comunidad de Castilla y Ledn
de acciones dirigidas a los siguientes objetivos: Favorecer la igualdad de oportunidades para la mujer en
el acceso al empleo, la cultura y la formacidon en general, mediante la adecuada planificacidon de las
actuaciones. Implicar a todas las entidades publicas y privadas en la realizacion de programas para el
fomento de la igualdad e integracidon de la mujer. Desarrollar actuaciones que hagan visible la presencia
de la mujer en todos los ambitos de la sociedad. Sensibilizar a la poblacion de la Comunidad de Castillay
Ledn sobre el beneficio social de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Fomentar la

13 Los principios de igualdad y no discriminacién, una perspectiva de Derecho Comparado (europa.eu) ESPANA
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conciliacion de la vida familiar y profesional. Promover la constitucién de asociaciones que tengan entre
sus fines avanzar en la igualdad entre mujeres y hombres. Impulsar de forma especifica la promocién
econdmica, social y cultural de las mujeres del ambito rural. Prevenir situaciones de violencia contra las
mujeres, a través de la promocién de la igualdad. Impulsar una politica de atenciéon integral a las
mujeres maltratadas y otras mujeres con necesidades especiales por razén de género. Eliminar aquellas
manifestaciones de discriminacién y desigualdad que sean detectadas en nuestra Comunidad.

“Los derechos reconocidos en los articulos 23 y 33 de la Carta de los Derechos Fundamentales
de la Unién Europea constituyen un deber para las Administraciones Publicas de la Comunidad de
Castilla y Ledn. Los preceptos citados se refieren, de forma especifica, a la igualdad entre mujeres y
hombres en todos los ambitos, incluido el laboral, y a la conciliacién de la vida familiar y a la profesional.
Ello requiere la accidn de la sociedad en su conjunto para alcanzar una corresponsabilidad social que
permita que mujeres y hombres puedan dedicar de forma equitativa su tiempo, tanto al trabajo
remunerado como al personal y familiar”,..... asi comienza la exposiciéon de motivos de La Ley 10/2019,
de 3 de abril, por la que se promueve la adopcion en el ambito publico y privado de medidas dirigidas a
la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y a la eliminacidn de la brecha salarial de género en
Castilla y Ledn, nacida en el marco del Didlogo Sociales, cuyo contenido quedé rubricado por su Consejo
en 2019.

En el dmbito de la Comunidad de Castilla y Ledn, la Administracién autondmica, en virtud del
articulo 14 de su Estatuto de Autonomia, ha venido fomentando politicas de apoyo a la familia y a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en colaboracién con las entidades que integran el
Consejo del Didlogo Social en nuestra Comunidad. En este sentido, cabe mencionar la propia Ley
1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de Castilla y Ledn; la
Ley 1/2007, de 7 de marzo, de Apoyo a las Familias de Castilla y Ledn, o el Acuerdo de 27 de enero de
2016 del Consejo del Didlogo Social, por el que se acuerda la Il Estrategia Integrada de Empleo,
Formacion Profesional, Prevencién de Riesgos Laborales e lgualdad y Conciliacion en el Empleo de
Castilla y Ledn para el periodo 2016-2020 y la siguiente Il Estrategia Integrada de Empleo 201-2024, que
ha mantenida activa y actualizada la lucha por la igualdad de género, especialmente en el ambito
laboral, durante todos estos afos, marcando un contexto extraordinario en esta materia, incomparable
e innovador, sin parangon.

El Plan Estratégico de Igualdad de Género 2022-2025" de Castilla y Ledn se edifica sobre el
trabajo de muchas instituciones y sobre los consensos edificados en diversos ambitos, tanto en la
Comunidad de Castilla y Ledn, como en el marco nacional, europeo e internacional. Sin esta labor de
construccién de consensos, muchos de los objetivos y conceptos aqui planteados no se hubieran podido
desarrollar. Nace con una vocacién de continuidad respecto al trabajo realizado en los documentos de
planificacién en materia de igualdad elaborados por la Junta de Castilla y Ledn en las décadas
anteriores, pero también pretende aportar novedades sustanciales en su disefio, gestion y evaluacion.

El Plan 2022-2025, pretende desarrollar un nuevo paradigma de planificacién basado en los
siguientes principios: dar mas protagonismo a los objetivos y retos a asumir, que presentan redacciones
mads concretas y detalladas y se convierten en el protagonista fundamental del Plan. Un plan se realiza
para alcanzar objetivos y la evaluacidn y el seguimiento deben estar atentos fundamentalmente a ellos.

14 Plan Estratégico de Igualdad de Género 2022-2025
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Dar mas flexibilidad para proponer y ampliar actuaciones incorporando en su redaccién una
enumeracién exhaustiva de actuaciones a realizar durante todo el periodo de validez, sino que define
un procedimiento para que estas actuaciones se concreten cada afio en una programacion anual de cara
a evita el riesgo de proponer actuaciones plurianuales que pudieran dejar de ser necesarias por diversos
factores (cambio de la necesidad, generacion de soluciones alternativas), al tiempo que se incrementa la
capacidad de responder a contingencias y situaciones sobrevenidas. Romper la secuencia de
planificar/hacer entendidos como dos momentos distintos, pasando a incorporar sistemas de
planificacién permanente que permitan establecer actuaciones adaptadas a los cambios del contexto.
Incorporar la participacidon social durante todo el ciclo de vida del Plan, de manera que se de
continuidad al proceso participativo, que en el paradigma anterior concentraba su presencia durante la
elaboraciéon y la evaluacién, y que en este Plan incrementa su presencia de manera permanente.

Entre las Areas estratégicas, el Plan prevé, a través del Area 3, Promocionar la Igualdad e
innovacién en el medio rural incorporando los aspectos relacionados con el empleo, la actividad
productiva, el bienestar y el acceso a servicios. Dentro de esta area figuraran todas las actuaciones que
tengan como beneficiaria especifica y singular a la poblacién rural, aun cuando pudieran estar
relacionadas con el drea de competencia de otras areas de este mismo Plan. En este marco cabe
destacar La Red de Igualdad de Mujer Rural como instrumento -entre otras redes y junto a ellas- dentro
de los objetivos establecidos en este Plan Estratégico, asi como en la Estrategia de Emprendimiento de
la Mujer Rural en los dmbitos Agrario y Agroalimentario 2021-2023.
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La igualdad por razén de género es un principio complejo, rico en matices, de numerosas
vertientes, y multitud de factores que le dan especificidad en funcidn del ambito o contexto en el que
nos movamos. Pese a ello es utilizado, en no poca ocasiones, con cierta ligereza o laxitud, de forma
especialmente determinante en el ambito juridico y en el politico, que lleva a consecuencias, a veces, no
deseadas. La persistencia de desigualdades por razén de género constata en no pocas ocasiones que las
decisiones politicas, a prior neutras, pueden tener un diferente impacto en las mujeres y en los
hombres, de consecuencias negativas ni previstas, ni se deseadas. Esas disfunciones se arrastran
también a otros espacios de intervencién por parte de quienes, desde el marco politico, cumplen con la
funcién legisladora, constituyendo un gran obstaculo para alcanzar los objetivos de igualdad real y
efectiva, abarcando aspectos que van mas alla de las que le son de aplicacién.

Conscientes de ello, tanto el marco internacional, como la Unién Europea y también Espafia, se
han dotado de instrumentos para poder controlar esos sesgos e integrar la perspectiva de género, no
solo en el conjunto de las politicas, de todas ellas, o en el desarrollo legislativo a la hora del disefio de
normas -a través de los informes de impacto de género-, si no también en cuantos planes, medidas o
estrategias, de naturaleza operativa, en cualquiera de los @mbitos de aplicacion, la transversalidad de
género y la aplicacion de la perspectiva de género en los procesos de implementacién, debe ser la
norma. La integracion del enfoque de género en todas las politicas e intervenciones es exigible en
cualquier ambito de aplicacién, en las dirigidas al medio rural resulta imprescindible y determinante si
se desea lograr con éstas una transformacion efectiva y permanente. Es imposible pensar en el
desarrollo del medio rural de Castilla y Ledn sin tener en cuenta a las mujeres en este proceso.

Aunque ya menos, existen algunas iniciativas politicas, e incluso legislativas, especialmente del
ambito autondmico o municipal, disefiadas para intervenir o aplicar en el ambito rural, que no tienen en
cuenta, o no es bien tratada, la dimension “género”. También sucede en no pocos informes, estudios o
investigaciones, fuentes rigurosas de esas iniciativas, provocando errores de diagndstico que restan
validez a cualquier proceso que tenga como objetivo la revitalizacion del mundo rural y su desarrollo, en
definitiva, el bienestar de las personas que habitan en él.

Como instrumento analitico para entender la complejidad de la realidad de las mujeres que
habitan las zonas rurales, es necesario aplicar la interseccionalidad al enfoque de género, dando una
visién mas integral al abordaje de cualquier iniciativa que se tome, haciendo visibles las desigualdades
cruzadas que producen las peores formas de discriminacion: a las desigualdades por razén de género, se
suma las provocadas por condicién de ruralidad, discapacidad, migracidn, .... La vida de las mujeres del
ambito rural no puede explicarse por un unico factor explicativo, como el del género, sino en
interrelacion con otros factores que actian conjuntamente. El enfoque interseccional permite asi medir
e interpretar las desigualdades que afectan a las mujeres de zonas rurales, considerando
adecuadamente los elementos intervinientes en las brechas que provocan, especialmente
determinantes en el ambito laboral que nos ocupa: el andlisis de las condiciones laborales en cuanto a
acceso, mantenimiento, conciliacion, promocién, ascenso a puestos de decisidén y responsabilidad,
formacion, violencia de genero, feminizacién/masculinizacién de la actividad sectorial...... cobran
diferentes valores si al enfoque de género en el tratamiento de datos, cruzamos factores de
interseccionalidad como el lugar de residencia o el perfil personal.
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Para comprender adecuadamente las desigualdades que se producen entre mujeres y hombres
resulta importante conocer conceptos que, desde el feminismo tedrico y desde las politicas de igualdad
de oportunidades, sirven para poder analizar estas diferencias: Sexo: Se refiere a las caracteristicas
bioldgicas diferenciales que existen entre las mujeres y los hombres. Género: Se refiere al conjunto de
expectativas que la sociedad deposita en relacidn a los distintos comportamientos que deberian tener
hombres y mujeres, por lo tanto es una circunstancia social, que depende de las distintas culturas y
creencias. Roles: Las formas de comportamiento se concretan a través de los papeles que se juegan en
la vida social, asi el género (o expectativa social) se concreta a través de los roles. Estereotipos: son
ideas y creencias que circulan socialmente y logran adquirir rango de realidad aunque se basen mas en
prejuicios que en un analisis rigurosos.

DINAMICA DEMOGRAFICA.

Los indicadores demograficos vienen alertando de una grave problema despoblacidn en Espafia,
también en Europa, desde el siglo pasado, un problema que se intensifica con fuerza en lo que llevamos
del siglo XXI, que no afecta por igual a todos los territorios. Es cierto que el nimero de habitantes ha
continuado creciendo en Espaiia, pero este crecimiento no ha sido extensivo a todo el territorio, son los
municipios pequefios y las dreas menos pobladas las que sufren con mayor intensidad este fendmeno,
especialmente de las comunidades autonomas del noroeste, Galicia, Principado de Asturias,
Extremadura y Castilla y Ledn, en las que encontramos zonas donde el problema es irreversible.

Castilla y Ledn es una regién que presenta unos rasgos demograficos propios diferentes a otros
espacios espafoles. Se caracteriza por la pérdida de efectivos demograficos, la desigual distribucién de
sus habitantes, un vaciamiento y masculinizacidon del medio rural y un fuerte envejecimiento, todo ello
en un territorio muy extenso que presenta un desequilibrio territorial muy acusado y una densidad de
poblacion inferior a 25 h/Km2, en 8 de cada diez municipios es inferior a los 10 habitantes por kilémetro
cuadrado, un umbral que describe a esos espacios como ‘desierto demografico’ segin definicién de la
Unién Europea.

Densidad de poblacion en las provincias de Castilla y Leén, 2023

Avila 8.050 159.764 19,B5
Burgos 14.251 357.370 25,01
Ledn 15.582 448 573 28,75
Palencia 8.053 157.7B7 19,59
Salamanca 12.350 327 089 26,45
Segovia 6.923 155.332 22,44
Soria 10,307 89528 8,65
Valladolid 8.110 521333 64,28
Zamora 10.561 166.927 15,81
Castilla y Ledn 94.227 2.383.703 25,3

Fuente INE. Elaboracién propia™

15 A partir de datos del Informe sobre la Situacién econémica y social de Castilla y Ledn en 2023. TOMO | POBLACION Anexo estadistico, grafico y cartografico
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La evolucién de la poblacién de Castilla y Ledn desde el inicio del presente siglo tiene una
primera etapa, desde el afio 2000 al 2009, de acrecentamiento de los habitantes en un +0,31% anual,
que lleva al maximo poblacional en 2009 con un total de 2.563.521 habitantes. A partir de ese momento
se inicia una segunda etapa marcada por el descenso generalizado de habitantes, a un ritmo medio de -
0,6% anual.

Evolucion de la poblacion de Castilla y Leén, 2000-2023

2600000 [
2.550.000
2.500.000
& 2.450.000
c
E
B 2.400.000
2350000 |
2.300.000
FEFLTLEL LTI TP T
Afio
Fuente INE
Variaciones de poblacion, segun sexo y
Como podemos observar en el Gréafico, pese edad, Castilla y Leon 2011-2021
al ligero repunte en 2023, poco significativo, Castilla y 2023 2011 VAR. %
Ledn viene perdiendo poblacién de forma vertiginosa C=illn g =i
. . . De 0 a 19 afios
desde 2011, presentando variaciones residenciales
. . . Total 348.690 38231 -8.79
y saldos vegetativos negativos especialmente Hombres 170444 196040 888
intensos desde ese afo, motivados por las pérdidas Mujeres 169.246 185370  -870
de poblacion de las cohortes de edad mas jovenes, De 20 a 34 afios
con variaciones diferenciales segin sexo, tal y como Total Lot et e
L . Hombres 93.070 134436 -30,77
podemos ver en la Tabla siguiente. Se aprecia esa Mujeres e |l oo
oleada de intensa pérdida de poblacién, como ya De 35 a 49 aiios
sucedid en los afios sesenta con el éxodo rural por Total 407678 515870 20,97
trabajo, movidos por hallar unas mejores condiciones :""’b""" Lty pof ) B
. . . ujeres 197.821 251.570 -21,37
de .Vlda, igualdad de oportunidades y.empltlef), con De 50 a 64 afios
registros de -31,71% en el caso de mujeres jovenes Total 514576 476911 7.90
de entre 20 y 35 afios en solo una década. Hombres 260.848 245071 644
Mujeres 253728 231.840 9.44
De 65 afios y mas
Total 615.914 577.790 6,60
Hombres 276.589 251.359 10,04
Mujeres 339.325 326425 3,95

Fuente INE. Elaboracion propia

16 Informe sobre la Situacién econdmica y social de Castilla y Leén en 2023 - Consejo Econémico y Social de Castilla y Ledn (cescyl.es)
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La estructura administrativa de la Comunidad Auténoma estd formada por 9 provincias y
2.249municipios, con 5.929 nucleos de poblacién. Solamente 16 municipios superan los 20.000
habitantes, mientras que 1.799 no alcanzan los 500 habitantes. La diversidad territorial de Castilla y
Ledn otorga a esta comunidad una complejidad extraordinaria, tanto desde el punto de vista funcional
como desde la vertiente administrativa, de ordenacién, normativa y dmbitos competenciales en cuanto
a intervencion organizativa. En la respuesta a todo ello, podriamos distinguir dos dimensiones de la
ordenacion del territorio, que interfieren entre si pero que se diferencian en sus funciones vy
herramientas. Asi, mas alla del nimero de habitantes, para los intereses de este estudio consideramos
pertinente afiadir a la division gruesa de rural/urbano, otros criterios a las delimitaciones territoriales,
como lo relativos a la funcionalidad o al dinamismo que presentan ciertos nucleos de poblacién sin que
lleguen a ser considerados urbanos.

La mirada a la escala municipal de los 2.249 municipios con que cuenta Castilla y Ledn, el 27,65%
del total nacional, muestra atn de forma mas cruda la debilidad en la ocupacién del territorio. En cifras
absolutas, el nimero de municipios que no superan los 100 habitantes sigue siendo muy alto (714),
representan un porcentaje mayor con respecto a los municipios espafioles en dicha situacion, esto es, el
52,58%. En el siguiente escaléon 1.089 municipios no sobrepasan los 500 habitantes; entre unos y otros
representan el 80,5%; en Espaia dicho porcentaje es del 49%.

Densidad de poblacién segtin ambitos territoriales de Castilla y Leon, 2023

Poblacidn Municipios
Residentes
Capitales 1.022.278 42,86 9 0,40 1254 750,14
Otras dudades 213.657 8,96 9 0,40 1062 201,21
Areas periurbanas 196.379 8,23 24 1,07 BB9 220,89
Influencia urbana 162.459 6,81 133 5,91 4161 39,06
Centros de 1= Orden 152.136 6,38 23 1,02 3.277 46,43
Centros de 2° Orden 125441 5,26 43 151 4.660 26,92
Centros de 3= Orden 56.397 236 3B 1,69 4.000 14,10
Rural profundo (<2.000 hab.) 436.346 18,13 1970 87,59 74.902 6,09
Castilla y Ledn 2.385.133 100 2.249 100 94.244 25,31

Fuente INE. Elaboracién propia'”

Como ya apuntamos anteriormente, al bajo nimero de habitantes se afiade en la mayoria de
estos municipios una densidad inferior a 10 hab/km?, el umbral marcado para el vacio demogréfico. En
situacién mas acuciante estan los 1.003 municipios que no llegan a los 5 hab/km?, el 44,62% del total
regional repartidos por todas las provincias de Castilla y Leén. En relacién a la densidad media de la
comunidad, solo en 231 municipios estan por encima, aunque en algunos de ellos la densidad responde
mas a su reducida extensién que a un elevado nimero de vecinos; algunos ejemplos extremos son Las
Casas del Conde en la provincia de Salamanca, que ha rebajado en 2023 su censo a 61 habitantes y su
densidad a 48,29 hab/km?, o Poyales del Hoyo en Avila con 497 habitantes y 147,1 hab/km?, muy superior
a la media nacional.

17 A partir de datos del Informe sobre la Situacién econémica y social de Castilla y Ledn en 2023. TOMO | POBLACION Anexo estadistico, grafico y cartografico
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La dispersién de las zonas con una mayor ocupacién, mas de 50 hab/km?, se restringe a las
capitales provinciales o a las ciudades con mds de 20.000 habitantes, o se agolpan en su entorno, y son
casi puntos aislado los que se situan fuera de este cobijo. Con menor densidad, pero por encima de los 15
hab/km? y una cierta continuidad, se conforman algunas zonas en El Bierzo, que se unen al drea de
Ponferrada. Otro tanto sucede con las dreas de regadio en Ledn, que conectan con la capital a partir de los
rios Orbigo y Esla y tiene una cierta continuidad por municipios zamoranos situados en las proximidades
de Benavente. En el eje del rio Duero se dibujan también algunas areas ligeramente mds pobladas entre
Toro y Zamora, en el sur de la ciudad de Valladolid, alargada la mancha hasta Medina del Campo, y el
entorno de Aranda de Duero en Burgos. El ultimo bloque se asocia a los valles del Tiétar y del Alberche en
Avila y la Sierra de Guadarrama condicionadas por la proximidad de Madrid y la presencia de la ciudad de
Segovia. Algunas de las dreas sefaladas pierden municipios por los bordes y adelgazan su contorno
alrededor del municipio mas poblado y otras, antafio mds pobladas, se han difuminado o se circunscriben
a uno o dos municipios.

En base a esta heterogeneidad, se establece, para nuestro interés, una tipologia de dmbitos que
permite manejar la diversidad que presenta Castilla y Ledn, y los grandes contrastes existentes en los
modelos de poblamiento, centrandonos, en este caso, en las zonas rurales: las areas de influencia urbana
se delimitan en funcién de la distancia al nucleo urbano y la influencia que ejercen sus dotaciones y
dinamismo econdmico y social, al entorno poblacional de influencia. Los centros de 1° orden tienen mds
de 5.000 habitantes, los de 22 orden entre 2.000 y 5.000 habitantes y los de 3* orden menos de 2.000
habitantes. El rural profundo son municipios menores de 2.000 habitantes que no ejercen funciones de
centros.

Localizacion territorial de las diferentes tipologias municipales, 2023

\\U\ £ G BIRCR Y e g
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TIPOLOGIA MUNICIPAL 2023

I capital
Cludad
‘1 | Periurbana
"\ [ Influencia urbana
L M'“"‘\S B cento servicios nivel 1
& Centro servicios nivel 2
\ Centro servicios nivel 3
H‘_“'\,\,\ SI\" Rural profunda
DA A

18 A partir de datos del Informe sobre la Situacién econémica y social de Castilla y Ledn en 2023. TOMO | POBLACION Anexo estadistico, grafico y cartografico
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La distribucion de las mujeres en el territorio de Castilla y Leén

En torno al 33% de la poblacion de Castilla y Ledn reside en poblaciones de menos de 10.000
habitantes, en una extensidon que ocupa el 92% del territorio de la Comunidad Auténoma. Los centros
de mayor referencia para su entorno, los de ler y 22 nivel, recogen las mayores densidades de poblacion
del dmbito rural con una poblacién, en conjunto, y aglutinan a mds de 277.500 personas. Pero en el
ambito rural profundo habitan el 58% de las personas que pueblan el medio rural, repartidas en 74.902

km?2.

“Lo primero que vimos fue la despoblacion rural, pero las siguientes en caer son las ciudades
intermedias, antiguos centros comarcales. Luego le llegard el turno a las ciudades medianas””. Esta
dinamica tiene especial relevancia en el caso de las mujeres, en Castilla y Ledn, aunque la intensidad
con que se produce difiere considerablemente segln provincias y zonas. Entre las consecuencias mas
negativas de estos procesos migratorios se encuentra el vaciado -de dificil retorno- de las zonas
afectadas, motivado no solo por el éxodo de las cohortes de edad joven sino por una baja fecundidad y
natalidad que dejan tras de si: las personas jévenes, sobretodo las mujeres jévenes, ya no estan, cuando
se van se llevan fuera a hijos e hijas en su caso, y cuando decidan tenerlos/as ya sera el lugar de destino,
desvinculando del lugar de origen a las siguientes generaciones, perpetuando el fenémeno. Sumado a
ello sucede que estos espacios han dejado de ser atractivos para las personas inmigrantes, también
motivadas por la falta de oportunidades, asi la salida de inmigrantes, especialmente mujeres, que vivian
en estas localidades antes de 2011, repercute negativamente en las tasas de fecundidad y natalidad, en
este caso, mas elevadas que las de la poblacién autéctona®.

A las cabeceras de comarca y las capitales de provincia llegaban las personas jévenes de las
zonas rurales, especialmente mujeres, antes de dar el salto a otras Comunidades Auténomas (sobretodo
Madrid, Pais Vasco, Barcelona y vertiente Mediterranea) o al extranjero, convirtiéndose en barreras
contra la despoblacidn rural. Aun en las zonas de las periferias o dreas de influencia urbana, de capitales
de provincia y de municipios urbanos como Ponferrada, Miranda de Ebro é Aranda de Duero,
concentran poblaciones de mujeres jévenes comparativamente mds alta. Pero eso ya no esta
ocurriendo en provincias como Burgos, Palencia, Ledn, Zamora o Salamanca, -cuyos alfoces crecieron
ante la posibilidad de vivienda mas barata, aprovechada por familias jévenes,-. Esas coronas crecieron
durante unos afios, pero ahora la gente se va, y ya es fuera de la provincia», (segin describe el profesor
José Ignacio Plaza®!)

En la siguiente Tabla vemos el efecto invertido del peso que
representa la poblacidon segln sexo en cada tipologia municipal. La
distribucion de hombres y mujeres presenta una variacién
extraordinaria en funcidn del drea en cuestiéon: a medida que
desciende el nimero de habitantes del municipio baja también el
porcentaje de mujeres, tanto respecto de su grupo, como respecto a
su peso en el conjunto de cada tipo municipal. El 62,4% de las

19  Dr. Diego Ramiro Farifias. Director del Instituto de Economia, Geografia y Demografia del CSIC. Es Investigador Cientifico en el Departamento de Poblacion y
Director del Instituto de Economia, Geografia y Demografia del CSIC.

20 ANEXO TOMO I ISSES 2023 (2).pdf

21  D.José Ignacio Plaza: Doctor por la Universidad de Salamanca. Catedratico de analisis geografico regional., Departamento de Geografia. Facultad de Geografia
e Historia. Universidad de Salamanca

Comision Ejecutiva Autonomica-UGT Castilla y Ledn 22


../../../../Downloads/ANEXO%20TOMO%20I%20ISSES%202023%20(2).pdf

IV ACUERDO MARCO DE
COMPETITIVIDAD E
INNOVACION EMPRESARIAL

Qs . J
UGT &\ | IMPULS " 5 Junta de

Castilla y Le6n

mujeres de Castilla y Ledn, residen en las ciudades (incluidas capitales de provincia) y sus areas
periféricas, y en cada una de estas demarcaciones supone mas de la mitad de sus habitantes.

Distribucion de la poblacion por sexo, segtin tipologia de municipios

Poblacion % % sobre Castilla y Leon
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
(Capitales 1.022.278) 42 86 475.586| 546.252] 46,56 53,44 40,53 45,12
(Otras ciudades 213,657 8,96 102.770 110887 48,10 51,90 8,75 416
Areas periurbanas 196.379 8,23 57.908 QE.471 45 86 50,14 8,34 B,13
Infiuencia urbana 162.499) 6,81 84.051 78448 51,72 48,28 7,185 6,48
(Centros de 1* Orden 152.136 6,38 75577 76.559| 45 68 50,32 6,44 £,32]
(Centros de 22 Orden 125.441) 5,26 £3.183, 62.258) 50,37 45,63 5,38 5,14
(Centros de 3= Orden 56.397 2,36 28.771 27626/ 51,02 48,98 2,45 2,28
Rural profundo 456.346| 15,13 246.107 210.235) 53,83 46,07 20,56 17,36
(Castilla y Leon 2.385.133| 100 1.174.353] 1.210.780) 49,24 50,76| 1CN]| 100/

Fuente INE. Elaboracién propia®

Como podemos observar, la distribucion de la poblacion, por sexos, en las diferentes areas,
sefiala el atractivo de las zonas urbanas para las mujeres, incluso en la demarcacion mayor de ambito
rural, -los centros de servicio de
mayor orden, referentes de los
pueblos del entorno-. Pero los

Distribucion de Ia poblacion segun sexo y tipo de poblacion. Castilla y Ledn

Rural profundo
Centros de 3er Orden porcentajes, aunque mas
equilibrados, constatan una
Centros de 22 Orden .
presencia menor en las zonas
Centros de 1er Orden

rurales de menor entidad, con el
extremo en el medio rural
profundo cuya diferencia entre
hombres y mujeres es de 7,8
puntos porcentuales. Si tenemos
en cuenta que solo el 37,6% de las
mujeres que residen en Castilla y
Ledn se encuentran en los espacios
rurales (31,1% si excluimos las areas de influencia urbana), frente al 42,4 de los hombres, podemos
explicar el gran impacto negativo sobre la dindmica demografica en las zonas rurales.

Influencia urbana
Areas periurbanas

Otras ciudodes

Capitales

40 45 50 55

m Mujeres m Hombres

En resumen, vemos que en las demarcaciones poblacionales de mayor tamafio, capitales de
provincia, ciudades o sus periferias urbanas, los porcentajes de mujeres sobre hombres son superiores,
de hasta 7 puntos porcentuales, como en el caso de las capitales.
A medida que desciende el tamafio y la influencia del area, se
invierte la dinamica: los porcentajes de hombres sobrepasa el de d o .

e los municipios el porcentaje
las mujeres. Una inversién especialmente visible en las zonas segtin sexo se invierte dejando patente
rurales profundas donde el diferencial -7%- es curiosamente |, ..o cculinizacion del dmbito rural
simétrico al de las capitales, pero en este caso a favor de ellos. especialmente el profundo

A medida que se reduce el tamafio

22 A partir de datos del Informe sobre la Situacién econémica y social de Castilla y Leén en 2023
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Esta situacion demografica nos lleva al fendmeno anteriormente apuntado ya, de la
masculinizacién de la poblaciéon, especialmente la de aquella laboralmente activa de las zonas rurales
como veremos mas adelante. Un fendmeno mads intenso a medida que decrece el tamafio de la
poblacién. Dada la diversidad de Castilla y Ledn, el desequilibrio es particularmente intenso en las zonas
rurales profundas, de menor densidad poblacional, peores accesos, menos infraestructuras y servicios y
mas alejadas de los centros de influencia rural.

Las mujeres, y las mujeres mds jévenes se han ido y se siguen yendo de los pueblos. Si
establecemos una foto fija con los uUltimos datos a 2023 (datos no muy dispares de los que se vienen
registrando desde la oleada de 2011), podemos concluir que las personas migrantes de Castilla y Ledn
son en su mayoria jovenes con edades comprendidas entre 16 y los 34 afos, que acumulan el 43,83%
de los emigrantes con saldos claramente negativos, salen mds que entran. La intensidad de las salidas
de las mujeres entre los 20 y los 30 afios desequilibra absolutamente la estructura por edad y sexo,
provocando un gran impacto en merma de las ya exiguas tasas de natalidad.

Saldos migratorios, segtin sexo y edad, Castilla y Leon

400

Oa4
5a9
10a14
15219
20a24
25a29
30a 34
35239
402 44
45a 49
50a 54
a
60a 64
65a 69
70a 74
75a79
802 84
85a 89

90y mas

e Hombres Mujeres

Fuente: INE, Estadistica de Migraciones y Cambios de Residencia

Los datos sobre movimientos migratorios y saldos de poblaciéon confirman el éxodo de esos
grupos de edad, mds intensos en mujeres jévenes, tal como vemos en el grafico anterior. Para estas
cohortes de edad, la curva muestra que el desequilibrio viene explicado en gran medida por la
emigracion de mas mujeres que hombres, dinamica migratoria que viene dimensionandose desde hace
décadas, derivando en un grave problema de supervivencia del mundo rural por falta de relevo
generacional.

Los factores que propician este desequilibrio podrian estar asociados a lo que el doctor Luis
Camarero Rioja denomind “huida ilustrada” (Camarero et. al., 2009). Este término se refiere a la
estrategia sequida por muchas mujeres rurales que, ante la falta de oferta formativa y laboral en sus
municipios de origen, emigran a ciudades o nucleos poblacionales de mayor tamaio, donde el abanico
de oportunidades formativas, de cualificacion y laborales es mds amplio. Al componente econdémico,
educativo y formativo, podrian unirse otros de cardcter social, como el mayor control hacia el
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comportamiento de las mujeres en municipios de pequefio tamafio y que podria ser otro elemento
decisivo para las mujeres a la hora de abandonar sus municipios de origen...””

Sefialdbamos anteriormente que en el proceso de busqueda de proyeccidén profesional y un
proyecto de vida, los hombres, y especialmente las mujeres como venimos analizando, el destino era las
ciudades y capitales de provincia, incluso los centros de influencia y periurbanos de mayor orden. Como
podemos ver en la siguiente Tabla, salvo en las areas periurbanas y las de influencia urbana, las mujeres
pierden efectivos en todas las demarcaciones municipales, incluidas las capitales de provincia y otras
ciudades (Ponferrada, Aranda de Duero, Miranda de Ebro....). Estas Ultimas ciudades pierden poblacién,
tanto hombres como mujeres, en favor de las areas periféricas y de su influencia urbana, pero, segun el
saldo, no absorben toda esa pérdida, como tampoco absorben a tenor de los datos y en el caso de las
mujeres, las persistentes salidas en las zonas rurales, que siguen arrojando valores negativos -a
diferencia de los hombres en este caso- y no tienen por destino las capitales, ni las ciudades, puesto que
de estas también salen.

El proceso de trasvase de poblacidén de las zonas rurales profundas a los centros de servicios
rurales, y de estos a las capitales y ciudades o sus entornos se viene paralizando desde hace tiempo, y
las ciudades y capitales de provincia son ahora las que van expulsando la poblacién, principalmente
mujeres jovenes, sufriendo el mismo proceso migratorio que los municipios rurales mas pequefios, muy
vaciados ya de mujeres jovenes. Las mujeres y hombres inmigrantes que llegan a las zonas rurales son,
sin duda, emigrantes retornados que han concluido su carrera laboral.

Migraciones interiores intermunicipales por tipologia de municipio y sexo, Castilla y Leén 2023

Hombres Mujeres Total

Emigrantes Saldo Inmigrantes Emigrantes Saldo Inmigrantes Emigrantes

Capitales 15.034 16.538 -1.504 16.192 17.218 -1.026 31.226] 33.756] -2.530 -2,48]
(Otras ciudades 3.332 3.437 -105 3.175 3.509) -334 6.507] 5.945] -435) -2,06
Areas periurbanas 5.1B5| 4 698 487 5.166| 4.655] 511 100351 9.353] 998 5,11
Areas de influencia urbana 4635 4.005 634 4553 3.865 688 9.192 7.870) 1.323 8,15
Centros rurales de 1* Orden 2610 2961 -351] 2685 2989 -304 5.295) 5950, -B55| -4,31
Centros rurales de 22 Orden 2.583 2.585 -2 2521 2677 -156) 5.104 5.262| -158] -1,26
Centros rurales de 3= Orden 1178 1186 -B| 1219 1.263] -44 2.397] 2.449 -52] -0,92
Rural profundo 11.268 5863 1.405 10.150 5898 252 21418 18761 1.657] 3,62
Total, medio rural 17.639 16.595 1.044 16.575 16.827) -252| 34.214 33.422 792 1,00
Castilla y Ledn 45.829 45.273 356 45.661 46.074 -413] 91.490 91.347| 143 0,06

Fuente INE. Elaboracién propia®

23 Literal de: Diagnéstico de la Igualdad de Género en el Medio Rural, 2021. Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentacion
24 ANEXO TOMO [ ISSES 2023 (2).pdf
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El nimero de mujeres que vienen o retornan no compensa la pérdida, por lo que los saldo en
mujeres son siempre negativos para estos grupos etaneos. La excepcién se encuentra en la demarcacién
rural profunda cuyos saldos

son pOSiﬁVOS para ambOS SA[DOSMIGRATORIOSESF‘AL'IOSRUH‘A[ESDEl’.’ASTTHAYIEle,SEGJjNSEXO
sexos aunque también con

diferencias debidas b

fundamentalmente a la edad 1250

(ellos refuerzan su numero 1000 |

con mas hombres en edad ik

laboral y ellas mas -

numerosas en edades mas

avanzadas por la mayor i \ ‘
esperanza de vida) y a los 0 : g ‘?_' %
motivos del retorno (grupos et égﬂe’*"- qo*h o -\o‘f‘ﬁu \p@"
mayores en ambos sexos por -EDE‘?@W
jubilacién), el resto de las Lﬁaﬁ‘ & L‘&O\ A2 S

demarcaciones rurales : Mujeres

registran saldos negativos.

Dependiendo del tamafio son mas o menos intensos, y también desiguales en relacion al sexo. Asi los
Centros de ler y 2 Orden, de mayor poblacidon y dinamismo, también expulsan mas mujeres que
hombres, perdiendo asi referencia como areas de oportunidades para ellas.

En conjunto, tal y como podemos observar en el grafico de la derecha, el espacio rural muestra
una pirdmide de saldo positivo para los hombres pues suma mas efectivos en edad laboral y mas
retornos por jubilacion, equilibrando y compensando la pérdida de jévenes. En el caso de las mujeres
ocurre lo contrario: muchas menos mujeres en edades laboralmente activas, puesto que se han ido y se
van, restando poblacidon femenina cuyo nimero en total no se ve compensado ni por las que retornan,
ni por los grupos de mayor edad, mas numeroso en este Ultimo caso por la mayor esperanza de vida.

Los efectivos de mujeres se han reducido hasta un 31% en la cohortes mds jévenes, en menos
de una década, el 68% de ellas en las zonas rurales profundas. Este éxodo supone pues un gran impacto
para los entornos rurales y su sostenibilidad puesto que conforman el grupo sobre el que recaen de
forma mayoritaria las responsabilidades y tareas relacionadas con el trabajo, tanto productivo (en
término de mds mano de obra a disposicidn), como reproductivo. Es un desequilibrio de sexos que
alerta de la importancia no solo sobre la emigracion femenina intensa y sus consecuencias, sino
también por lo que se refiere a las condiciones mas hostiles que parecen ofrecer los pueblos de cara al
desarrollo y a las expectativas de vida de las mujeres
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PERFILES DE LAS MUJERES DEL AMBITO RURAL

En general, comprobamos que a medida que desciende el nimero de habitantes de los
municipios, el numero de mujeres desciende de forma mds intensa en cohortes de menor edad.
Efectivamente, hemos visto los desequilibrios
poblacionales entre hombres y mujeres a través del
analisis de los datos de poblacion INE, el fendmeno de
la masculinicién y desequilibrio poblacional segun sexo
y edad. Son muchos los estudios e informes® que
sitlan las causas de ese perfil sociodemografico en las
mayores dificultades en términos de materializacion y
oportunidades laborales, conectividad y acceso a
servicios publicos y/o de cuidados, factores todos ellos determinantes del bienestar de las personas. Son
la falta de oportunidades socioecondmicas, la ausencia de servicios publicos o la reducida oferta de
ocio/cultura, los factores que determinan la planificacién de un proyecto de vida. Si aplicamos la
variable género, las dificultades se multiplican y las opciones restan posibilidad a la decision de
quedarse.

Conocer quienes son las mujeres que se quedan, qué perfiles presentan, donde se encuentran,
en qué trabajan o cuales son las condiciones en las que desarrollan sus trabajos y profesiones, permite
fijar, desde nuestro enfoque, los principales elementos que conforman la base de las desigualdades en
el ambito laboral de la Castilla y Ledn rural y como se manejan las empresas del ambito rural en la
aplicacién del principio de igualdad en sus organizaciones, cuestion que también acometeremos en este
informe. Si bien es cierto que este tipo de abordaje no es nuevo y que podemos encontrar abundante
base documental, en nuestro caso los conocimientos en torno a las diferentes esferas -y su
interrelacidon-, en las que se sitlian las mujeres en los espacios rurales, aportan comprensidon a su
potencial y talento como fuerza de trabajo disponible en dichos entornos de la Regidn, y cdmo se
manifiesta el comportamiento empresarial de cara a romper o perpetuar los desequilibrios, y avanzar o
entorpecer la eliminacion de las brechas que impiden desarrollar todo ese potencial.

Para analizar los perfiles de las mujeres que permanecen en el medio rural de Castilla y Ledn,
nos encontramos con el obstaculo de la falta de disponibilidad de datos desagrados -y cruzados- en
funcién del sexo, edad y tipologia municipal. Si nos centramos en cruce de variables sociodemograficas
y sociolaborales para determinar perfiles y y aspectos mas concretos, pero pertinentes para los analisis,
la ausencia de fuentes oficiales, a nivel inferior a de provincia, dificulta seriamente determinar un perfil
exhaustivo de la poblaciéon que vive en el medio rural. Recurrimos pues a fuentes secundarias y a
estimaciones de elaboracion propia para poder acercarnos a una descripcién lo mas detallada posible.
Nos sirve de guia Diagndstico de la igualdad de Género en el Medio Rural, 2021°°, o el Estudio sobre
expectativas y necesidades de las mujeres del dmbito rural espafiol”’, asi como otros informes
especializados sobre la materia que iremos sefialando oportunamente.

Tenemos en torno a 377.000 mujeres, el 31% de 1.211.000 que residen en Castilla y Ledn, lo
hacen en zonas rurales, y de ellas solo el 13,8 % (166.000 aproximadamente), en los centros de servicios

25  Women for a Healthy Economy | Informe 12 Coste de oportunidad de la brecha de género en el medio rural-Febrero 2022. Closingaup
26 Las mujeres en el medio rural (mapa.gob.es
27 Estudio-autopercepcion-mujeres-2022 FADEMUR.pdf
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de mayor tamafio, especialmente concentradas en los de ler y 22 Orden. Las mujeres que han optado
por quedarse en sus pueblos y que permanecen en ellos tras los fuertes éxodos que se vienen
produciendo desde mediados del siglo pasado -y mas recientemente desde 2011, presentan perfiles
sensiblemente dispares dependiendo de la zona de que se trate, relacionados principalmente con el
nivel de oportunidades laborales y de prestacién de servicios que ofrezcan -y servicios publicos
fundamentalmente-, y también de la capacidad para diversificar sus bases econdmicas. En el Grafico
comprobamos que, efectivamente en torno a 6 de cada 10 mujeres castellanas y leonesas viven en
ambitos urbanos. Sélo 3 de cada 10
habitan en espacios rurales. Los

Distribucion de la poblacion segin sexo y ambito territorial. Castillo y Ledn

diferenciales seguin sexo muestran " 62,41
en las dreas de influencia urbana _—
una presencia similar de hombresy ~ *
mujeres, para ambos casos es el ¥ TR
porcentaje  es, con mucha ¥
diferencia, el mas bajo de las tres %
. 10 716 548
demarcaciones. i o
Ambito Urbano Influencia Urbana Espacios Rurales

Mas alld de las areas de
influencia urbana, el medio rural u Hombres w Mujeres
padece un déficit de poblacion
femenina de las cohortes de menor edad que se agrava segun disminuye el tamafio del municipio, tal
como hemos visto, y es mas patente en los grupos de mujeres por debajo de los 40 afios. Entre las
personas de mads de 65 aios, por el contrario, las mujeres son siempre mas abundantes.

Como podemos observar, la distribucion de la poblacién en las diferentes demarcaciones
rurales, segln sexo, las mujeres
tienen mayor presencia que los
hombres en las demarcaciones de
mayor influencia y tamafo del

5 ambito rural, -los centros de

g servicio de primer orden, vy

50,32 50,37
* — ——— 43,98 referentes de los pueblos del
a8 entorno-. Los porcentajes nos
Aﬁ 46,07 indican que a medida que la
- poblacién rural decrece de tamafio
44

la distribucion por sexos se invierte:
Centros de 1er Orden Centros de 22 Orden Centros de 3er Orden Rural profundeo
en los Centros de 2 Orden aun hay
un mayor equilibrio, pero ya en el
ambito rural profundo la diferencia entre hombres y mujeres es de 7,8 puntos porcentuales.

Poblacidn de los espacios rurales-Distribucion por sexo. Castilla y Ledn
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53,33
54

Hombres W Mujeres

Para terminar la parte que nos permite ubicar a las mujeres en los espacios rurales, saber donde
viven en definitiva, los datos dejan abierta una cuestidn relevante. Y aunque no se va a profundizar en
ella en este estudio si es pertinente abrir una alerta en relacion al fenédmeno del vaciado de los
territorios, muy grave en el caso de Castilla y Ledn: el trasvase de mujeres jévenes del pueblo a los
centros rurales de mayor influencia y dinamismo, y de estos a las ciudades y capitales, para continuar
formdandose, primero, y quedarse después en busca de mayores y mejores oportunidades laborales,
mds acordes con sus perfiles competenciales, esta dejando paso a un nuevo proceso de vaciado

Comision Ejecutiva Autonomica-UGT Castilla y Ledn 28



UGT @ | Castilla NOS
=/ [l yLedn IMPULS WP Junta de
Castilla y Le6n

selectivo en éstas poblaciones de dmbito urbano, incluidas capitales, con destino a otras Comunidades
Auténomas, principalmente el Pais Vasco y sobretodo Madrid. En esta 32 oleada de emigrantes jévenes
muy cualificados de entre 25 y 39 afios, se ve especialmente afecta esta Comunidad, especialmente las
provincias Zamora, Avila, Salamanca, y la propia Palencia.

Castilla y ledn pierde 1 de cada 3 jovenes de esas edad y de ellos 2 de cada 3 tienen estudios
superiores. Siguiendo al profesor Miguel Gonzalez (de la Universidad Autonoma de Barcelona), Castillay
Ledn es la protagonista del siglo XXI de la mayor descapitalizacion de personas jovenes, de origen rural
especialmente, altaneramente cualificada, que absorbe principalmente Madrid, autentica aspiradora de
la “fdbrica de talentos” que al final resulta ser esta Comunidad, incapaz de ofrecer oportunidades
atractivas, ajustadas a los perfiles que se conforman en nuestro sistema educativo. El perfil del
emigrante de Castilla y Ledn como una persona joven, mujer en casi 3 de cada 4 jovenes, con estudios
universitarios y una alta cualificacidn, que generalmente no retorna a su lugar de origen. El trasvase de
poblacién de las zonas rurales profundas a los centros de servicios rurales, y de estos a las capitales y
ciudades o sus entornos, se viene paralizando desde hace tiempo, y las ciudades y capitales de provincia
son ahora las que van expulsando poco a poco su poblacidn. En el caso de las mujeres, no es la variable
sexo, sino el nivel de estudios el que explica ese mayor porcentaje de salida. Son principalmente
mujeres jovenes, sufriendo el mismo proceso migratorio desde los municipios rurales mas pequefios,
muy vaciados ya de mujeres jovenes. Un coste de oportunidad muy gravoso de dificil solucién.

En cuanto a la edad, tal y como podemos observar en las, el grupo etdneo de mayor poblacidon
femenina en estos espacios es el de 45 a 64 afios, oscilando cinco afios abajo a medida que aumenta la
poblacién del Centro comercial y de servicios de influencia rural. Crece el peso de mujeres de las edades
mayores, a medida que desciende el tamafio del municipio. Los desequilibrios entre sexos que
presentan las estructuras demograficas de las zonas rurales de Castilla y Ledn, perfectamente visibles a
través de las pirdmides poblacionales, constata una de las caracteristicas mas preocupantes del mundo
rural de Espafia, como es la masculinizacién del espacio rural en las edades correspondientes a la
actividad productiva y reproductiva, y a la vez una feminizacién del envejecimiento en las misma areas,
caracteristicas especialmente intensas en esta Comunidad Auténoma.

Los grupos de mujeres mds jovenes (0-25 afios) a penas representan el 3% de la poblacion de
los municipios rurales, y ello en el mejor de los casos, esto es, en los espacios rurales de mayor tamafio
y de influencia rural y en edades de entre 10-20 afos. Las piramides de poblacidn poseen una base muy
estrecha, produciendo un acusado estrechamiento producto de las masivas emigraciones de poblacién
joven durante afios, sobretodo de mujeres de entre 20 y 40 afios, provocando un bajo nivel de
nacimientos: el medio rural profundo es donde las tasas de fecundidad se desploman hasta el 3,3%o, la
mas baja al igual que el afio anterior, con 1.238 municipios donde no ha habido ningln nacimiento a lo
largo del afio 2022; representan el 62,8% de los municipios rurales, el 98,6% de los que no ha habido
ningun nacimiento en Castilla y Ledn y son 11 pueblos mas que en 2021. En las distintas categorias
zonales los nacimientos son insuficientes para reemplazar los fallecimientos, arrojando saldos
vegetativos negativos muy preocupantes desde el punto de vista poblacional.
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28 Tomado del Informe de la Situacién Econdmica y Social de Castilla y Ledn, 2023. CES Castilla y Ledn
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El desequilibrio en las cohortes en edades intermedias, refleja el proceso de “..masculinizacion
de la poblacion laboralmente activa en las zonas rurales. Esta masculinizacion se da, sobre todo, en las
edades que conforman lo que Dr. Camarero Rioja denomind la “generacion soporte” (Camarero et. al.,
2009) refiriéndose a la poblacion con edades comprendidas entre alrededor de los 30 y 50 afios. Esa
generacion, asi denominada por ser, como norma general, el grupo sobre el que recaen de forma
mayoritaria las responsabilidades y tareas relacionadas con el trabajo tanto productivo como
reproductivo, hace una década estaba conformada por algo mds del 30,0% de la poblacion rural. Hoy en
dia, las personas que residen en el medio rural y cuyas edades estdn comprendidas entre los 30 y 49
afios suponen el 27,0% del total de la poblacion rural. Al comparar ambas pirdmides poblacionales
puede verse como la proporcion de personas en las edades mds jovenes de la generacion soporte son
menos numerosas que hace una década y tienden al decrecimiento. Ademds, el estrechamiento es mds
acusado entre las mujeres que entre los hombres y las diferencias son mds acusadas con respecto a hace
una década entre las mujeres mds jovenes, en edades comprendidas entre 20 y 35 afios.

Para nuestro estudio, el interés se centra en las mujeres con edades comprendidas entre los 16
y 65 afios, los grupos etdneos relacionados con la actividad laboral. Teniendo en cuenta este criterio,
hemos podido comprobar que la franja de edad de las mujeres residentes en los espacios rurales de
Castilla y Leén se encuentran mayoritariamente en edades comprendidas entre los 45 y 65, presentando
variaciones segun la tipologia de centro rural de que se trate. Los grupos de mujeres de edades mas
jovenes se concentran fundamentalmente en los Centros de ler Orden, aunque este grupo de edades
ha perdido peso en el conjunto de la poblacidn rural, en las ultimas décadas. Mayores oportunidades de
trabajo, -dentro de las limitaciones-, cercania y/o accesibilidad a los nicleos urbanos y periurbanos de
mayor tamano,bien la capital de provincia, bien otras ciudades, (Ponferrada, Medina del Campo, Aranda
de Duero, Miranda de Ebro), motivados por la mejora de la movilidad (infraestructuras, transporte,....),
podrian estar explicando esta permanencia de las mujeres jovenes originarias de estos centros de
poblacién rural de mayor tamafio®. Una explicacién que requiere defender con cautela a falta de datos
disponibles que permitan cruzar esas variables, y corroborar o no esta hipdtesis para Castilla y Ledn.

La forma de convivencia mayoritaria, de las mujeres de entre 20 y 64 aiios residente en el medio
rural segun los datos disponibles, es el matrimonio (57,9%) siendo el civil el predominante (6 de cada
10), las mujeres solteras representan en torno 20,2%. El resultado de cruzar el tamafio de municipio
con el estado civil indica que hay una relacién significativa entre ambas variables. A menor tamafio del
municipio, mayor porcentaje de personas se encuentran casadas -y viudas-. Por el contrario, el nUmero
de personas divorciadas, separadas (4,8%) y solteras es mayor cuanto mayor es el nicleo poblacional.
Estas cifras refuerzan la idea de que el modelo tradicional de familia estd mas presente en los nucleos
poblacionales de menor tamafio donde, a su vez, la masculinizacién de la poblacidon es mayor que en
nucleos poblacionales mas grandes. Por edades el estado civil de las mujeres presenta también datos
diferenciales: entre 20 y 30 afios el porcentaje roza el 50%, en el caso de matrimonio, el grupo de edad
de 35 a 50 afios se sitla en torno al 60% y en el grupo de 50 a 65 afos, sube al 65%.

En cuanto a la composicién de las unidades de convivencia, segin los datos disponibles en el
INE*® muestran que en los espacios rurales predominan los hogares unipersonales por encima de las
parejas que conviven con sus hijos e hijas, justamente por la presencia mayoritaria de mujeres, mayores
y muy mayores, mas longevas. Pero centrdndonos en los grupos de edades de interés al estudio, las
mujeres que habitan en unidades compuestas por dos personas: una pareja sin hijos/as convivientes en

29  Diagndstico de la Igualdad de Género en el Medio Rural, 2021. Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentacion
30 Estadistica Continua de Poblacion. Hogares. INE
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un porcentaje elevado, el 22,6%, superior a las unidades formadas por una pareja con 1 hijo/a
pequefio/a, una composicion de tres personas que suponen el 9,9%. Esta situacion esta relacionada
muy probablemente con la salida de jévenes de la comunidad en busca de oportunidades laborales
ademas de la propia emancipacién de hijos/as. No obstante el grupo de edad de entre 49 y 65 afios
(siendo el grupo mayoritario en los espacios rurales) que viven en un hogar compuesto por pareja y dos
hijos/as, -uno de ellos/as menor- superan en porcentaje a la composicion anterior con un 12,3%.

La Tabla siguiente nos permite comprender la composicion de las unidades de convivencia de
los espacios rurales de Castilla y Ledn con unidades de convivencia de composicidon cada vez mas
pequefias. También el impacto negativo que sobre las
poblaciones de estos espacios presenta la ausencia de
las mujeres que componen los grupos de edad diana, y
de las mujeres mas jévenes dentro de ellos, no solo por
motivos de despoblacién, sino de la propia
dinamizacién del entorno con repercusiones muy
importantes en ambitos o elementos tan importantes
como el de los cuidados, la cultura, el patrimonio o el medio ambiente, el sociolaboral y la retencidon del
talento, ..., la propia sostenibilidad de la vida humana en los municipios rurales, en todas sus vertientes,
pero especialmente en aquellas que constituyan fuente de oportunidades atractivas y estables sobre las
gue basar los proyectos profesionales de las mujeres, y con ellos sus proyectos de vida.

A menor numero de mujeres en edad fértil, menor nimero de personas nacidas. Al hilo del
analisis de las pautas de natalidad, es pertinente explicar en este punto que las mujeres que en la
actualidad estdn en edad fértil nacieron entre los afios 80 del pasado siglo y la primera década de este.
Esa cohorte ya reflejé en su momento la caida de la natalidad y fue bastante menos numerosa que la
generacion previa del “baby boom”. En la actualidad, implica que hay una menor proporcion de mujeres
en edad fértil, lo que se ve reflejado en una menor proporcion de nacimientos. En segundo lugar, y de
forma paralela al factor anterior, se viene produciendo un descenso paulatino en el numero de hijos e
hijas por mujer. De cualquier forma y de manera independiente a los factores que las provoquen, las
bajas tasas de natalidad ponen en peligro el medio rural, la tasa de reposicién indica la cantidad de
personas que deben nacer para mantener el volumen de poblacién existente en un momento dado —al
margen de la presencia de migraciones exteriores— y la Tabla siguiente ofrece un prondstico nada
prometedor.

Tasa de Natalidad, Fecundidad e Indice Sintético de Fecundidad (ISF), 2023

Netalldad  Fecundidad oy ooy
mujer
Capital 6,15 30,76 108
Otras ciudades 571 28,59 1,00
Areas periurbanas 6,55 28,77 1,01
Influencia urbana 6,53 29,23 1,02]
Centros de 1er Orden 55 30,08 1,05
Centros de 22 Orden 5,29 27,81 0,97
Centros de 3er Orden 4,65 26,04 0,91
Rural profundo (<2.000 hab.) 3,26 25,03 0,88

Fuente INE. Movimiento Natural de la Poblacion. Elaboracion propia
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Finalmente, para caracterizar a la poblacién de mujeres de los espacios rurales, se analiza el
nivel educativo. Del andlisis se desprende que la tradicional imagen de un medio rural con un nivel
educativo inferior al resto de la poblacidn, mds aun en mujeres, y donde se registraban altas tasas de
analfabetismo ha cambiado radicalmente. La poblacion rural tiene mayoritariamente estudios de
caracter medio-alto. Atendiendo a la distribucién por sexos en relacién al nivel educativo, aunque
destacan los hombres en los estudios medios, las diferencias son muy pequefias y, ademds, en los
estudios superiores destacan levemente las mujeres por encima de los hombres. Ello indica que son las
mujeres las que contindan teniendo mayor nivel de estudios, aunque esta circunstancia no se vea luego
correspondida con puestos adecuados en el mercado laboral de los espacios rurales.

Nivel de estudios en el medio rural segun sexo y grupo de edad

60
57,2
B A— \13 52,8
A
40
35,8
30 26 M
26,1
20
115 \114
10
0
20-34 35-49  50-64 20-34 35-49 50-64 20-34  35-49 50—64
afos afios afios afios Afos  afios afos afios afios
Basicos Medios Superiores
B Mujeres Hombres e TOtal

Fuente: Tomado del Diagndstico de la Igualdad de Género en el Medio Rural, 2021, Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentacién,
modificado con datos de la Junta de Castilla y Ledn. Estimaciones a partir de datos de la Consejeria de Educacion

Tanto hombres como mujeres que conforman la poblacion en edad laboral, cuentan
mayoritariamente con estudios de caracter medio (que se corresponde con niveles de Educacién
Secundaria Obligatoria y Formacién Profesional de grado medio o grados formativos de ese nivel), con
porcentajes sensiblemente superiores en el caso de los hombres y en edades mas jovenes: ligeramente
superior en el caso de los hombres sobre las mujeres, y segin edad, tal y como se observa en el Grafico
anterior. Siguen, a continuacion, y en orden de importancia, las personas que tienen estudios basicos,
nivel en el que las mujeres predominan sobre los hombres en todos los grupos de edad. Finalmente, en
cuanto a nivel de estudios superiores, las diferencias importantes a favor de las mujeres vuelven a a
darse en los dos grupos de edad mas joven, especialmente significativas en el grupo etaneo de 20-35
afios.

Podemos observar igualmente en el Grafico
anterior (los porcentajes corresponden a la poblacion
d‘e m'UJeres) que, en Castilla y Ledn, a me<-1|’da que entre los 20 y los 49 afios,
disminuye la edad, aumenta la poblacion con sobre todo se detectan diferencias entre la

estudios superiores y en este nivel las mujeres de  ,op/acién mds joven, con brechas de en torno a 7
forma mds pronunciada que los hombres, puntos porcentuales a favor de ellas
especialmente significativa en las cohortes de edad

En los estudios superiores las mujeres son mayoria
con respecto a los hombres
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mads joven. Los datos nos indican que las mujeres con edades por debajo de los 50 afios han continuado
sus estudios en mayor proporcidon que los hombres, mostrando porcentajes diferenciales mas marcados
en el grupo de edad de entre 20 y 35 afios: el porcentaje es menor que el de los hombres en estudios
medios pero mayor en estudio superiores. En todos los grupos etarios de mayor edad son mas mujeres
las que tienen estudios bdsicos pero igualan a los hombres en el nivel educativo medio. El acceso a los
estudios superiores, sobre todo universitarios, supone para las mujeres la posibilidad de salir del medio
rural y convivir en un ambiente de mayor diversidad cultural que el de su entorno inmediato.
Experiencias que provocan un cuestionamiento personal entre las bondades asociadas a la vida en el
medio rural y las mayores oportunidades de desarrollo personal y profesional que perciben en el medio
urbano.

Tal como recoge el Diagndstico de la Igualdad de Género en el Medio Rural, 2021, Ministerio de
Agricultura, Pesca y Alimentacion, el analisis de los datos nos permite aseverar que la tradicional imagen
de un medio rural con un nivel educativo inferior al resto de la poblacién ha cambiado radicalmente, de
forma especialmente patente en Castilla y Ledn, Comunidad que registra porcentajes mas altos en
poblacién con niveles educativos medios y superiores que en el conjunto nacional (de hasta 3 puntos %
segun las cohortes de edad). La poblacién rural de Castilla y Ledn tiene mayoritariamente estudios de
caracter medio. Atendiendo a la distribucion por sexos de la poblacién en relacién al nivel educativo,
aunque destacan los hombres en los estudios medios, las diferencias son muy pequefias en edades
mayores. Todo indica que son las mujeres las que contintdan teniendo mayor nivel de estudios y alargan
sus perfiles académicos hasta alcanzar niveles de mas alta cualificacidén, aunque esta circunstancia,
como hemos sefialado anteriormente, no se vea luego correspondida con puestos adecuados en el
mercado laboral rural, ni con campos y materias que el tejido productivo de esta zonas puedan ofrecer
para satisfacer el desarrollo de sus capacidades, conocimientos y competencias y donde tener la
oportunidad de proyectarse profesionalmente.

Una segregacién mas fina de los niveles educativos nos permitiria abundar mds en los perfiles
en funcién de esta variable. Sin embargo una vez mas se hace necesario sefialar que la falta de datos de
fuentes primarias, que ofrezcan mayor desagregacién en funcion del tamafo de municipio y zona rural
del territorio de Castilla y Ledn, asi como la imposibilidad de cruzar mas variables, impide realizar
anadlisis mas finos que nos permitan analizar la gran diversidad del espacio rural que presenta esta
Comunidad Auténoma. No obstante, con los datos que podemos manejar podemos aseverar que en
general a medida que disminuye la edad, aumenta la poblacién con estudios superiores y en este nivel
las mujeres de forma mds pronunciada que los hombres. Las mujeres con edades por debajo de los 50
afios han continuado sus estudios en mayor proporcién que los hombres, mostrando porcentajes
diferenciales mas marcados en el grupo de edad de entre 20 y 35 afios.

En la construccién del perfil de la mujeres que habitan en el ambito rural, quedaria por analizar
su papel en relacion a las responsabilidades de cuidados y sostén de la unidad de convivencia, asi como
los usos del tiempo. Es un punto sumamente influyente y condicionante en la relacién de las mujeres
con el mercado laboral y las caracteristicas de su participaciéon en él. En este caso los problemas que
surgen de la necesidad de conciliar de la vida personal-familiar y laboral en los pueblos viene de Ila
mano de dos aspectos fundamentales: la situacion de dependencia y recursos publicos de atencion
insuficientes.

Esa falta de recursos, especialmente residenciales, sumado a un elevado copago en relacién a
las pensiones de las personas mayores del ambito rural, son dos condicionantes de los cambios internos
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que las familias necesitan acometer para dispensar la atencidn necesaria a las personas en situacion de
dependencia con las que conviven. Estas modificaciones implican convertir a las mujeres en cuidadoras

principales’ como asi lo Persanas cuidadores informales segun sexo
manifiestan el 82,1% de los casos Ambito rural-Castilla y Ledn

que se encuentran en esa DATOS PERFILES IMSERSO FA—DSM—ASESHELSEEL RIDAD
necesidad, en los espacios rurales . . .
de Castilla y Ledn, frente al 22,4% .

de los hombres. Son ellas las que

adquieren las  funciones vy

responsabilidades que llevan

aparejadas las tareas de cuidados,

especialmente visible en el medio 19,3% 80,7% 11,9% 38, 1%
rural en términos comparativos, Personas cuidadores informales segiin sexo

con diferenciales de mas de 6 Conjunte Castilla y Ledn

puntos porcentuales Superior al DATOS PERFILES IMSERSO DATDSALTAPE-"-J.'.ASE-EL-'.‘?."_,AD
conjunto de la Comunidad ——
Autéonoma en el caso de las . . . o
mujeres. El creciente

envejecimiento v

sobrenvejecimiento, y la

masculinizacién de los grupos

laboralmente activos del medio 24,3% 75,7% 13,2% 86,7%

ru ral son dOS cara Cte rI'St'icaS Elobaoracion propia a partir de datos IMSERSO y Seguridad Social

sociodemograficas que complican

extraordinariamente el desarrollo de los proyectos profesionales a las mujeres: es dificil compatibilizar
las tareas de cuidado con el trabajo, sobretodo el realizado por cuenta ajena, cuando la presion viene
ejercida por dos factores determinantes: un trabajo sacrificado de inmediato por ser considerado
secundario y complementario como lo es el de ellas, y una tarea que corresponde por género, el rol de
la atencion y el cuidado que se perpetua sin solucién de transformacién.

Segun el propio Diagndstico de la Igualdad de Género en el Medio Rural, 2021, “.... en términos
comparativos con las cifras registradas en 2011 (MARM, 2011), se produce un resefiable aumento en las
diferencias entre mujeres y hombres responsables del cuidado de personas dependientes con las que
conviven, en las entrevistas realizadas. Hace una década, del total de mujeres convivientes, el 84,7%
afirmaba ser la cuidadora principal, y del total de hombres entrevistados convivientes, el 44,3% se
posicionaba con cuidador principal. El nimero, por tanto, de hombres cuidadores principales ha sufrido
un acusado descenso en la ultima década, lo que aumenta, a dia de hoy, la distancia entre mujeres y
hombres”. En el ambito rural las personas en situacion de dependencia se enfrentan a condiciones mas
desfavorables de cobertura lo que impacta negativamente en el avance hacia la corresponsabilidad de
los cuidados. Estos son asumidos por las mujeres en porcentajes extraordinariamente superiores al de
los hombres y a pesar del supuesto avance en la superacion de los roles y estereotipos de género, la
tarea de cuidados continla estando feminizada en el medio rural, de forma muy superior al conjunto de
la Comunidad.

Comision Ejecutiva Autonomica-UGT Castilla y Ledn 35



UGT @ | Castilla NOS
=/ [l yLedn IMPULS WP Junta de
Castilla y Le6n

TENDO EMPRESARIAL RURAL DIE CASTILLA Y LECN

El tejido empresarial de un territorio es uno de los instrumento mas potentes para generar
riqueza haya donde se implanten. Dinamizan el entorno, disponen los medios de vida de la poblacién a
través del empleo -y con ello la permanencia o atraccidn de la poblaciéon- contribuyendo a la
consecucién de un mayor bienestar y progreso social. De igual manera cuentan con la capacidad de
ofrecer los elementos necesario para desarrollar econémicamente las zonas donde se instalan
aportando riqueza, sostenibilidad y evolucidn cuando, ademas de crecer, desarrollan su actividad en
materias de valor afiadido, se tecnifican y adoptan modelos de actividad basados en el conocimiento.

Para ello, también es necesario disponer de un marco institucional adecuado que favorezca la
innovacién y el crecimiento empresarial de manera dindmica. El entorno institucional en el que se
ubican, resulta determinante en cuanto a ofrecer las condiciones facilitadoras para la implantacion,
crecimiento y mantenimiento de las empresas. Es importante la accidon impulsora de la Administracién
para que las empresas funcionen verdaderamente como motor dinamizador de los espacios donde se
ubican, y constituyan igualmente los medios coparticipes de la sostenibilidad de los proyecto de vida de
las personas, a través de su realizacidn profesional en ellas, de forma sostenible y estable .

Para nuestro estudio resulta imprescindible analizar el tejido empresarial afincado en Castilla y
Ledn, en concreto en las zonas rurales, y ofrecer una descripcion de las empresas en las que trabajan las
mujeres que viven en estos espacios, sus caracteristicas, la naturaleza de su actividad y las condiciones
laborales que les ofrecen. Estudiar el perfil de las empresas de implantacidn en zonas rurales permitira
conocer sus fortalezas y debilidades a la hora de afrontar sus obligaciones para con el cumplimiento del
Principio de Igualdad. Pero ademas, mas allad de ese cumplimiento a que obliga las normas, abordar un
papel proactivo en esta materia, a través de iniciativas RSE, que posibiliten aprovechar el talento de las
mujeres, no perder el coste de oportunidad que supondria y ofrecerles las condiciones necesarias para
gue asuman un papel mas visible y decisivo.

El tejido empresarial de Castilla y Ledn y de sus zonas rurales

La mayoria de las empresas que conforman el tejido empresarial de Castilla y Ledn son PYMES,
con menos de 250 personas ocupadas, pero destacando las PYMES sin asalariados/as y las
microempresas, con menos de 10 trabajadoras/es. Empresas pequefias 0 muy pequefias que se
enfrentan al reto extraordinario de afrontar un futuro en plena transformacién en cuyo camino deben ir
adaptandose a las nuevas reglas que viene marcando el desarrollo de la tecnologia. Nuevas formas de
producir, de consumir y de relacionarse, que han de tener en cuenta los marcos transversales en los que
deben establecer sus estrategias empresariales, y no son otros que la transicion justa, la transicién
digital, la cohesidn social y territorial y la igualdad de género. Mantenerse en este marco garantizara el
cumplimiento del mapa de ruta de un futuro inmediato que asegure estabilidad y se fije en el territorio,
generando empleo y oportunidades de desarrollo profesional y vital, priorizando la atencién en el
capital humano como valor principal de generacién de riqueza a través del talento.

Sin embargo el reducido tamafio de las empresas es una importante desventaja que puede
limitar la competitividad del tejido productivo en su conjunto ya que cuanto mas pequeiia es una
empresa, mas dificultades tiene para afrontar las transformaciones necesarias en materia de
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innovacién, modernizacion o buscar nuevos mercados en el exterior. Pero también encontrard mayores
dificultades a la hora de cumplir con los criterios que se exigen para con los cuatro pilares
anteriormente sefialados.

Las empresas castellanas y leonesas suponen aproximadamente el 4,6% del tejido empresarial
espafiol, el cual, segiin datos del DIRCE-2023, estaba formado por 3.207.580 empresas®. En términos
absolutos, serian, a foto fija de ese afio, unas 148.223 repartidas en todo el territorio de la Comunidad,
dato que situa a Castilla y Ledn en una posicion de relevancia intermedia en el conjunto de Espafia.

Analizando su distribucién en funcién del sector®’, en ese afio, comprobamos que la actividad
empresarial de Castilla y Ledn esta
muy enfocada al sector servicios DISTRIBUCION DE EMPRESAS POR SECTORES, CASTILLA Y LEGN
(actividades financieras y de seguros, =
inmobiliarias, actividades de la
administracién, educacion, sanidad,
y actividades cientificas y
profesionales) y comercio (al por
mayor y al por menor, transporte,
almacenamiento, hosteleria,
informacion y comunicaciones, entre
las dos representan alrededor del
79% del grueso empresarial, (el
57,3% y 21,8% respectivamente).
Solamente 7 de cada 100 empresas se dedican a la industria (extractiva, manufacturera, energia
eléctrica, suministro de agua, y gestion de residuos) y el resto (13,8%) lo copa la construccidn.

Comercio Construccion Industria Servicios

Practicamente el total de las
empresas son PYMES, con una
| Empresas | % representacion del 99,9%, siendo

mas del 53% empresas sin
100,0% .

0.1% personas asalariadas, esto es,
99,9% personas ocupadas por cuenta
53,4% propia. El resto de las PYMES

CASTILLA Y LEON

Total empresas
GRAMNDES (250 o mas personas asalariadas)
PYMES (0-249 persconas asalariadas)

PYMES sin personas asalariadas

PYMES lariad
e 46,5% (46,5%) que cuentan con personas
Microempresas [1-2 personas asalariadas) 42 4% .
Pequefias (10-49 personas asalarladasJ 3,6% asalarladas' son empresas con
Medianas (50-249 personas asalariadas) NI 0.5% plantillas que no superan las 50
Fusnte DIRCE-INE 2023, personas trabajadoras (98,9%) vy

de ellas, 9 de cada 10 son microempresas que no alcanzan las 10. Se trata de porcentajes que se viene
manteniendo estables a los largo de los ultimos afios y es similar al del conjunto de Espafia e incluso de

31 Estructura y Dindmica Empresaria en Espafia, 2023 |NEbase / Economia /Empresas /Explotacion estadistica del directorio central de empresas. DIRCE /
Ultimos datos La nueva definicién de empresa, fue implementada en el sistema DIRCE en 2018, si bien debido a la entrada en vigor del Reglamento EBS
2019/2152 y su Acto de Implementacién 2020/1197, la explotacidon estadistica del DIRCE ha adoptado algunos cambios metodoldgicos para 2022. La nueva
definicion de empresa econémicamente activa, implementada en 2022, afecta al computo del nimero de empresas activas. Segun el Reglamento EBS
2019/2152 y su Acto de Implementacién 2020/1197, se considera empresa activa aquella que tiene facturaciéon, empleo, inversiones o produccién en el afio
de referencia.

32  Fuente estadistica:DIRCE-INE-2023: Esta operacion estadistica cubre todas las actividades econdmicas de la CNAE 09 excepto la produccién agraria y
pesquera, (A), los servicios administrativos de la Administracion Central Auténoma y Local (O) , las actividades de los hogares como empleadores de personal
doméstico (T) y los organismos extraterritoriales (U)
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los paises del entorno europeo. Solamente el 7,78% de las PYMES de Castilla y Ledn tienen plantillas de
entre 10 y 50 personas asalariadas y si ascendemos a plantillas de mas de 50 hasta 250, estas apenas
superan el 1%. La dimension es uno de los pardmetros mas relevantes en el analisis del tejido
empresarial debido a que las empresas de menor tamafo son mas vulnerable en momentos de crisis,
sorteando mayores dificultades en el acceso a la financiacién que dificulta a su vez, su capacidad de
innovacién e internacionalizaciéon, y la mejora de los procesos de comercializacion y de su
productividad. Se trata de un factor que tiene mucho que ver con la supervivencia de la propia empresa
y la capacidad para dinamizar el entorno en el que se implanta con cierta estabilidad sobre la que
asentar los proyectos profesionales y vitales de las personas que conforman el potencial capital humano
de las mismas. Esta cuestion es especialmente relevante en las zonas rurales de cara fijar poblacidon
joven.

En cuanto a su tamafio, los datos ponen de manifiesto la gran atomizacién del tejido
empresarial de la Comunidad Auténoma, una tipologia que comparte con el el conjunto de Espafia y
también con otras regiones
de Europa. De las 62.803

. 2 Estrato Asal. fSectores Industria Construccion Comercio Servicios
empresas de CaStI”a y Leon TOTAL 148223 10585 20478 32291 B4BES
que cuentan con plantillas de  [sinassiarizdos 79224 3668 11381 14763 43312
haSta 10 personas De 1a 2 asalariados 42952 3193 5877 11725 22157

. De 3 a 5 azalariados 14241 1405 1748 3664 7424
asalariadas, estos dOS [De6a 5 asalariados 5610 839 &78 1220 2864
sectores |OS més De 10 a 19 asalariados 3424 724 508 550 1633

o 4 . De 20 a 49 asalariados 1930 514 247 263 906

feminizados, aglutinan el [pes0s 22 asaleniaces 463 112 2% 56 260

78,12% de las empresas de |P=100a1%%asal 209 = L 20 0
- . De 200 a 249 asal. 31 10 1 5 15

ese tamano. Le siguen el [p=mosgseasmn 105 38 1 7 59
sector de la construccign |P=1800a4232asal i Z L L 23
De 5.000 & mas asal. 4 1 0 0 3

(13,22%) vy el industrial
(8,65%). De las 5.354 empresas cuyo tamafio va de 10 a 50 personas asalariadas, los porcentajes segun
sector mantienen las posiciones de servicios y comercio, con un porcentaje del 62,77% de esas
empresas, la industria que en este tamafo aporta el 23,12% y la construccidon con el 14,10% de
empresas de ese tamafio.

Las de mayor tamafio (842 empresas a partir de 50 personas asalariadas), también presentan
una distribucién en la que el sector servicios y comercio cuentan con mayor peso, representando el
66,15% de esas empresas (de este, el comercio aporta el 10,5%), le sigue el sector de industria con el
29,21%, y la construccién el 4,63%.

En definitiva, de los datos aportados indican que la estructura del tejido empresarial de Castilla
y Ledn en funcién del tamafio, sector de actividad y forma juridica, se extrae que el tejido empresarial
castellanoleonés se caracteriza por una atomizacidon de microempresas, principalmente en los sectores
servicio y comercio, y cuya ftitularidad pertenece a una persona fisica (empresas sin personas
asalariadas).
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Las empresas implantadas en las zonas rurales de Castilla y Ledn.

Ya habiamos sefialado que Castilla y Ledn cuenta con unas 148.225 empresas, segun los datos
facilitados por DIRCE-2023, 4 de cada 10 se encuentran implantadas en un espacio rural. Son pues Ene
torno a 62.800 empresas, repartidas por cada una de las nueve provincias de la Comunidad Auténoma,
sujetas a la gran diversidad territorial que presentan los espacios rurales de esta Comunidad Auténoma,
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las cifras en

una diversidad de entornos, ya analizada en la primera
parte de este Estudio, no solo por la variedad de las
caracteristicas geograficas -y oreogrdficas-, y también
por la dindmica demografica y poblacional.

Tal y como podemos observar la distribucion
territorial de las empresas de Castilla y Ledn ponen de
manifiesto que a nivel provincial, y en términos
absolutos, son Valladolid, Ledn, Burgos y Salamanca las
provincias que contribuyen con mayor numero de
empresas al tejido empresarial castellano y leonés. Por
contra Palencia y Soria son las que aportan un menor
ndmero.

EMPRESAS RURALES DE CASTILLA Y LEON
APORTACION PORCENTUAL DE CADA PROVINCIA AL TOTAL

funcién de la poblacion en cada provincia, el nimero

de empresas per capita es muy semejante en todas

ellas.

Centrados ya en los entornos rurales, la
distribucidn territorial por municipios de menos de
20.000 habitantes, los datos ponen de manifiesto
que la mayor contribucién de empresas del ambito
rural al conjunto la realiza Ledn con un porcentaje de
en torno al 20% de empresas rurales, seguida de
Salamanca con cerca del 17% y Burgos superando el

12%.

DISTRIBUCION DE EMPRESAS POR PROVINCIAS-AMBITO RURAL/URBANO

ZAMORA L

9,79

445
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Soria, Palencia y Zamora las que
menor nimero aportan, con un 4,45%,
un 6,98% y un 7,55% respectivamente.
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Valladolid, en este caso, a pesar de ser
la provincia con un mayor nimero de
empresas (mas de 31.000), se queda
en un zona intermedia en cuanto a al
peso de sus empresas rurales en el
conjunto de la Comunidad, ya que
solamente aporta el 11,42% (7.174
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empresas rurales), un porcentaje muy
similar al de Segovia (11,19%)

100 %
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Ademds, cada provincia presenta una distribucion de empresas, rural/urbana, diferente.
Teniendo en cuenta esta diferenciacion, Segovia y Avila son las provincias que cuentan con mayor
numero de empresas de implantacion rural dentro de sus distribuciones, el 67,46% y el 63,59%
respectivamente, seguidas de Soria (51,03%) y Salamanca (50,66%). Valladolid y Burgos cuentan con la
menor implantacion en sus espacios rurales con porcentajes del 23,12 y 32,97 en cada caso. Son las dos
Unicas provincias que se sitlan por debajo de la media de la Comunidad Auténoma (42,37%).

Si tenemos en cuenta el sector, la distribuciéon de las empresas que operan en el dmbito rural
exige incluir el sector agrario. Para poder abordar esta parte del estudio incluiremos este sector
aplicando las correcciones pertinentes, utilizando otras fuentes, (entre ellas Seguridad Social a efectos
de andlisis comparativos en funcion del ambito territorial rural/urbano. Hemos de aportar otras fuentes
puesto que la configuracion del tejido empresarial en Castilla y Ledn, aqui utilizada en otras partes de
este informe, los sectores de actividad se han agrupado siguiendo la clasificacién del DIRCE y ya
habiamos comentado que la produccién estadistica nacional del Directorio Central de Empresas (DIRCE-
INE) no recoge datos para la produccidon agraria y pesquera, los servicios administrativos de la
administracion central autondémica y local, y las actividades de los hogares como empleados
domeésticos.

Incluir el sector agrario introduce un grado de distorsién atribuible a nimero de explotaciones
(un/a titular puede explotar mas de una o contar con mas
de una actividad agraria, ganadera,...., (segiin CNAE-2020),
o las personas trabajadoras del sector pueden serlo por

Tercializacion de la economia rural
6 de cada 10 empresas se encuadran en el

cuenta propia o por cuenta ajena, con diferente afiliacion a Sector Servicios:
los regimenes de la Seguridad Social, entre otras variables turismo rural, restauracién, comercio
gue debemos tener en cuenta en cuenta. No obstante, al sanidad y sociosanitario 6 educacion

elaborar los datos de las diferentes fuentes®*, hemos

conseguido realizar estimaciones muy aproximadas que en este epigrafe nos permiten avanzar en

términos compartivos. Asi, si incluimos el sector agrario, de gran peso en el ambito rural, la distribucion

sectorial de las empresas asentadas en las zonas rurales (los espacios rurales de Castilla y Ledn
manejados en este Estudio) se muestra en

DISTRIBUCION SECTORIAL DE EMPRESA DEL AMBITO RURAL el Grafico siguiente:
CASTILLA ¥ LEON

Podemos observar la tercializacion de la
actividad econdmica, una caracteristica
gue comparte con otros ambitos
territoriales de Espafia, o Europa, de forma
gue en torno a 6 de cada 10 empresas se
encuadran en el sector de los servicios. Un
porcentaje muy inferior al del conjunto de
la Comunidad. Hemos de tener en cuenta
gque para el analisis sectorial de las
empresas del conjunto de Castilla y Ledn

- rEakare W Gl W deirsio, 8 Schattt no se incorpora el sector agrario, pero es
interesante observar que a pesar del peso que presenta la actividad agraria-ganadera en las zonas

33 COD-A-CNAE-2009. INEbase / Clasificaciones estadisticas /Clasificaciones nacionales /Clasificacién Nacional de Actividades Econémicas. CNAE / Ultimos datos
y Censo Agrario-2020 Instituto Nacional de Estadistica. (National Statistics Institute) y Estadisticas de afiliacion Seguridad Social, Seguridad Social: Estadisticas
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rurales, la contribucién del sector de los servicios ha adquirido gran dimensién. Por otra parte cabe
destacar el porcentaje (9,39%) que aporta el sector industrial, mostrando una significativa presencia en
los entornos rurales de Castilla y Ledn, sin duda explicado por el empuje de la industria manufactureray
sobretodo agroalimentaria. La especializacién del tejido productivo rural en el sector agroalimentario,
segln el CES CyL, permite amortiguar en cierta medida el deterioro de las economias de estos
territorios rurales, convirtiéndose en un sector estratégico de la Comunidad, junto con la Energia
renovable o el Habitat. Todos ellos, vinculados a entornos naturales y de explotacidon de recursos
endogenos agrarios y ganaderos, son especialmente importantes en este caso pues cuenta con mayor
capacidad para crear puestos de trabajo -especialmente para mujeres jévenes-, de generar valor
afiadido, y de ejercer un efecto de arrastre sobre el resto de la economia. Esta actividad industrial,
afincada especialmente en zonas rurales, aglutina al mayor nimero de personas asalariadas del sector,
de ahi su peso y proyeccion en esta Comunidad Autdonoma.(unas 25.000 personas son empleadas en el
mismo, lo que supone en torno al 38% de todo el sector, como veneremos mas adelante)

El Grafico anterior también muestra un sector agrario y ganadero que, aun perdiendo peso
como sucede en otras Comunidades Autdnomas en mayor o menor medida, mantiene un 17,22%,
aungque como veremos mas adelante, sus las actividades agroganaderas conforman un sector muy
limitado en generacién de empleo asalariado de las zonas rurales de esta Comunidad, y el que genera es
ocupado por los hombres en una proporcion de 100/25, -segln la zona hay que matizar-. El 9,39%
aproximadamente corresponde a la industria, fundamentalmente agroalimentaria.

Segun el tamafio de las empresas, esto es, el nimero de personas que conforman sus plantillas,
nos encontramos con empresas pequenas o muy pequefias en un 99,95%. No es una particularidad de
nuestras demarcaciones rurales.

DISTRIBUCION PORCENTUAL PYMES CON Y SIN PERSONAS ASALARIADAS DISTRIBUCION PORCENTUAL PYMES CON ¥ SIN PERSONAS ASALARIADAS
AMBITO RURAL CASTILLA Y LEON

m PYMES sin personas asalaricdas m PYMES con persanas asalariadas m PYMES sin personas asalariadas m PYMES con personas asalariadas

Tal y como sucede en el conjunto de Castilla y Ledn y también en Espaiia, el tejido empresarial
se basa fundamentalmente en PYMES y Micropymes. El 56,6% son empresas que no cuentan con
plantilla, se trata de auténomos, trabajadores por cuenta propia. En torno al 43,39% tienen personas
asalariadas, un porcentaje que, en términos comparativos, pone de manifiesto un cierto grado de
asalarizacién, sensiblemente mayor que otros espacios rurales de otras Comunidades Auténomas, cuyos
porcentajes rondas el 41% global.

Insistimos aqui en que la aportacién del sector agrario incrementa el porcentaje de las PYMES
sin personas asalariadas ya que el sector agrario de Castilla y Ledn se caracteriza por ser una actividad
familiar; estd compuesto por explotaciones de un/a titular, y/o compartida con familiar o cényuge, en la
mayoria de los casos propietaria/o de la explotacidn.
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Con todo, la distribucion segun el tamano constata la gran atomizacién del tejido empresarial
rural: casi 4 de cada 10 empresas no superan las 10 personas asalariadas, y solo el 1,08% cuentan con

platillas superiores a 50.

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LAS PYMES RURALES SEGUN TAMARO

56,61

PYMES sin personos osolariodos
m Microempresas (1-2 personas osalariodas)
Peguefios {10-49 personas osoloriadas)

m Medianas (50-249 personas asolariodas)

Si cruzamos los datos en funcién del sector de actividad y el tamafio de empresa, comprobamos

que es el agrario el que cuenta
con un porcentaje mucho mayor
de empresas (explotaciones) que
no cuentan con personal
asalariado superando el 63% de
ellas, mucho mas amplio que la
construccién aun siendo esta una
actividad que cuenta también
con un porcentaje elevado de
empresas sin personas
asalariadas (en torno a un 37%).
Las empresas del sector de la
construccién son micropymes de
plantillas de entre 1 a 5 6 6
personas empleadas, muy
masculinizadas, las copan el

mayor porcentaje (cerca del 45% del sector).

En el particular caso del sector agrario de Castilla y Ledn, la distribucién de empresas segin

Las actividades agroganaderas
conforman un sector muy limitado
en generacion de empleo asalariado

de las zonas rurales de esta Comunidad.
El que genera es ocupado por los hombres

en una proporcion de 100/25

tamafio refleja las caracteristicas particulares de la
actividad agraria y ganadera de esta Comunidad,
salvando la diversidad de la actividad segun las zonas.
En conjunto la mano de obra, medida como el trabajo
efectuado por una persona dedicada a tiempo completo
durante un afio a la actividad agraria (UTA), nos muestra
que en las explotaciones castellanas y leonesas se
emplea 1,4 UTA (del que solamente el 0,3 UTA de
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trabajo asalariado). La mayor parte de las Unidades de Trabajo al Afio las aporta la familia, con un 81%
del total de UTA, de las que el 61% corresponden al titular. Poco mas de 3 de cada 10 empresas del
sector cuenta con personas asalariadas hasta un maximo de 10, aunque rara vez alcancen esa platilla.
Las que superan ese nimero pertenecen generalmente a las explotaciones ganaderas, aunque estas a
penas superan el 4%.

La distribuciéon de empresas segun su tamafio muestra que son la industria y los servicios los
sectores que cuentan con empresas con plantillas mds numerosas, en porcentajes muy superiores al
resto de sectores. Concentran mads personas asalariadas y presentan mayor potencial de empleo. Tal y
como comentdbamos mds arriba En el caso de los servicios la distribuciéon aporta resultados mds
equilibrados en cuanto a tipologia segun tamano, debido en gran parte a la diversidad de actividades
qgue aglutina, asi, un porcentaje del 15% en PYMES sin asalariados indica un entramado de pequefio
comercio de proximidad, mas activo que en el entorno urbano, en términos comparativos; o una
presencia de empresas de mayor tamafno pertenecientes al sector sociosanitario, que también operan
en el dmbito rural.

En conjunto, las empresas implantadas en el ambito rural que cuentan con personal asalariado,
congrega a unas 238.000 personas en sus plantilla, de ellas 97.000 son mujeres y 141.000 hombres, un
40,7% y 59,2% respectivamente. Ya veremos que el grado de asalarizacién es diferente en cada sexo.
Cabe recordar nuevamente la influencia del sector agrario, un actividad muy masculinizada en los
municipios pequefos de Castilla y Ledn (analizado en la parte de la dindmica demografica del presente
Informe), cuyas explotaciones, agrarias y ganaderas, se nutren generalmente de mano de obra familiar y
apenas cuentan con personas asalariadas, siendo estas, mayoritariamente hombres.

Comision Ejecutiva Autonomica-UGT Castilla y Ledn 43



UGT @ | Castilla ‘ NOS
=/ [l yLedn IMPULS WP Junta de
Castilla y Le6n

= A R ST RS T Sikde
PARTICIEACION DE LAS MIUJERES EN EL IIERCARIC) [LABOIRAL [RUIRALS
INDICADORES [LABK

El estudio de las brechas de género que existen en los territorios rurales, en especial las
referentes al ambito laboral, exige tener en cuenta la realidad del propio entorno, -del que ya hemos
ofrecido una pequefia aproximacidn- y las oportunidades que ofrezca el tejido productivo instalado en
dicho entorno.

El gran proceso de cambio de las dreas rurales ha venido de la mano de la modernizacién del
campo sumado a un proceso de desagrarizacidn. La despoblaciéon, como ya hemos analizado, no es sino
el proceso de adaptacién de una sociedad agraria a otra de base metropolitana centrada en la economia
de servicios. EIl modo de produccion de crecimiento intensivo asociado al modelo territorial de
concentracion de la poblacién en areas urbanas y periurbanas o centros de servicios de mayor
influencia rural, han marcado el cambio visible de la estructura social de las areas rurales de Castilla y
Ledn. Pero ha traido consigo también los mismos modelos de desequilibrio y desigualdad de género tan
arraigada y resistente, en la cultura y la gestién empresarial.

Centrados ya en el ambito laboral podemos comenzar destacando que este es uno de los
ambitos donde tradicionalmente se han manifestado las desigualdades de género con mayor visibilidad,
y aunque la igualdad de trato es un derecho fundamental inalienable a todos los niveles, en el mundo
de trabajo se dan muy diversas formas de esquivar su aplicacién, pese a la abundante normativa
existente para que las discriminaciones, directas o indirectas, no queden impunes.

Entre otros factores, la vida laboral y profesional de las mujeres estd condicionada por la edad,
el perfil formativo, el estado civil, la maternidad o las caracteristicas del propio mercado de trabajo.
Aunque en general sus trayectorias suelen ser discontinuas e intermitentes, en general mds reducidas e
inestables que la de los hombres, la incorporacion de las mujeres al mercado laboral -mas intensa desde
los 80 del siglo pasado-, no es un fendmeno que haya afectado por igual a todos los grupos de mujeres;
ni la actividad, ni el empleo, ni el paro han evolucionado igual para toda la poblacién femenina. La
interrelacion de varios elementos, y las circunstancias en las que interaccionan entre si y se
retroalimentan, provocan un mercado laboral desigual, introducen serios desequilibrios en funcion del
sexo en una carrera en la que las mujeres encuentran comparativamente mas obstaculos y mas severos
para alcanzar los mismos objetivos que sus compaieros hombres, desde el mismo momento en el que
deciden acceder a él.

Factores que tienen mucho que ver con el ciclo de vida de las mujeres, la posibilidad de
compatibilizar los tiempos de trabajo y los tiempos ocupados en la esfera personal, y la propia
naturaleza del mercado, cuyas manifestaciones en relacién a la participacién de las mujeres, muestran
las resistencias al cambio movidas por estructuras tradicionales, aun muy influenciadas por estereotipos
sociales y culturales. Las situaciones de desigualdad que se pueden observar y medir, son relativamente
faciles de identificar, mientras que los factores de desigualdad remiten a las causas, estan en la raiz del
problema, y aunque son los que deben ser abordados para erradicar la discriminacién, su naturaleza
estructural hace que su modificacion sea mas compleja.

El medio rural no ha sido una excepcidn, sino que, por el contrario, las caracteristicas
socioecondmicas del propio medio han propiciado que algunas desigualdades se hayan mantenido en el
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tiempo. A groso modo, las mujeres en las zonas rurales enfrentan dos formas basicas de desigualdad: Ia
primera se debe a su entorno de residencia, que afecta a su acceso al mercado laboral, servicios y
conectividad fisica y digital. Ya hemos visto que las brechas en los indicadores laborales bdsicos son
superiores, mas intensas, en funcion de la ruralidad

La segunda es la desigualdad por el mero hecho de ser mujer, compartida con todas las demas,
pero que magnifica las barreras de la primera. Esta situacion se ve reflejada en las mayores dificultades
de acceso al empleo, la precariedad laboral, las peores condiciones laborales, la infrarrepresentacion en
la toma de decisiones y la falta de equilibrio en la conciliacién. Como resultado, su participacién y
contribucion plena a la economia se ve limitada, lo que afecta negativamente el desarrollo econémico y
el bienestar de las personas en las zonas rurales y la sociedad en general.

A pesar de ello la realidad refleja que dichos cambios no han sido suficientes para lograr
posicionar a las mujeres en condiciones de igualdad a los hombres y lograr una transformacion social,
estructural, que irradie su efecto al conjunto de los componentes que la conforman. El medio rural no
ha sido una excepcion, sino que, por el contrario, las caracteristicas socioeconémicas del propio medio
han propiciado que algunas desigualdades se hayan mantenido en el tiempo y lo hayan hecho con
mayor intensidad y resistencia. No obstante es necesario sefialar que el marco normativo -y demas
cuerpo juridico que la desarrolla-, construido desde décadas para garantizar el derecho humano a la
igualdad de trato, han permitido que la obligatoriedad de su aplicacién, al menos desde el punto de
vista formal, ofrezca resultados significativos en la correccidn de las desigualdades, constituyendo pasos
solidos en la eliminacién de las discriminaciones, especialmente en el ambito laboral. Tenemos
herramientas y medidas reguladas para ello de las que se espera una mayor efectividad a la hora de
alcanzar el objetivo para el que han sido disefiadas en el marco de la concertacidon del Didlogo Social con
los agentes econdmicos y sociales. Claro ejemplo lo tenemos en normas de ultima generaciéon como el
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro o la
Ley 35/2011, de 4 de octubre, sobre Titularidad Compartida de las Explotaciones Agrarias, que se
promulgd con el fin de reconocer los derechos econdmicos vy juridicos de las mujeres que trabajan en la
actividad agraria y que se encuentran invisibilizadas.

Por nuestra parte, dedicaremos esta seccidn a las caracteristicas de la participaciéon de las
mujeres en dmbito laboral rural por cuenta ajena, y las brechas de género que en él se producen.
Iniciamos el recorrido analizando los indicadores laborales fundamentales: actividad, ocupacién y paro,
gue marcaran el punto de partida de un estudio que aborda los diferentes aspectos que configuran de la
posicién de las mujeres trabajadoras en las empresas del dmbito rural y las condiciones laborales
particulares en las que desarrollan sus trabajos.

La mejor forma de tomar el pulso a la situacién del mercado laboral es iniciar la descripcidn con
los datos de los indicadores basicos, para ambos sexos y para el grupo de edad entre 16 y 65 afios.
Obtendremos una mayor perspectiva comparando dichos indicadores en los dos ambitos territoriales:
rural y conjunto de Castilla y Ledn. El calculo de estas tasas de los indicadores, en el medio rural, no esta
exento de dificultades, si se quiere partir de datos estadisticos oficiales. La informacidn estadistica sobre
empleo es de dificil acceso cuando es necesario cruzar las variables, y desagregar los datos a nivel
municipal. Tomaremos algunas estimaciones basadas en datos de fuentes oficiales -ya sefialadas-,
aunque las reservas oportunas.
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Indicadores laborales: actividad, inactividad, paro, ocupacion, asalarizacion

Existen diferencias muy significativas entre los datos de las mujeres y los de los hombres en
todos los indicadores. Sus valores nos ofrecen informacidn muy relevante en relacién a la composicion

por sexos del mercado laboral rural. Lo primero
gue podemos observar son las tasas de actividad y
empleo, digamos los indicadores positivos del
mercado laboral, y vemos que ambas son mas
altas en el caso de los hombres. Se trata de una
situaciéon nada desconocida en el mercado laboral
registrada también en el ambito rural. Tampoco es
una novedad que los indicadores de desempleo e
inactividad laboral presenten tasas superiores para
las mujeres, situacion también compartida, como
ya sabemos, por todos los dmbitos territoriales. La
diferencia estd en la intensidad con la que se
produce en el entorno rural.

De cada 100 mujeres en edad laboral, 32
se encuentran fuera del mercado de trabajo (el
doble que los hombres), de las activas, 59 de cada
100 tienen empleo frente a los 71 hombres y casi

POBLACION DE 16-65 ARNOS AMBITO RURAL

Valores porcentuales
INDICADORES LABORALES
Mujeres Hombres

ITASA DE ACTIVIDAD 69,40 79,02
ITASA DE EMPLEQ 59,80 71,60
TASA DE ASALARIZACION 74,63 68,07
ITASA DE DESEMPLEO 15,90 5,20
ITASA DE INACTIVIDAD 32,30 15,40

POBLACION DE 16-65 ANOS TOTAL CASTILLA ¥ LEON

Valores porcentuales

INDICADORES LABORALES

Mujeres Hombres
ITASA DE ACTIVIDAD 71,03 80,75
ITASA DE EMPLEC 63,17 74,09
TASA DE ASALARIZACION 78,95 87,85
ITASA DE DESEMPLEO 12,35 852
ITASA DE INACTIVIDAD 28,49 15,50

16 de cada 100 estan en desempleo cuando en el caso de los hombres a penas supera los 9. Una tasa de
actividad menor, sumada a una tasa de inactividad mayor en la mujeres nos estd indicando una menor

participacién en el mercado laboral.

Vemos también coémo las tasas de empleo y desempleo muestras diferencias significativas con
una menor tasa de empleo y mayor tasa de desempleo indicando que, una vez deciden participar,

encuentran mayores dificultades para lograrlo.
Las diferencias en el caso de la tasa de empleo
deja una brecha de mas de 11 puntos
porcentuales a favor de los hombres, menos
acusada en el caso de la tasa de desempleo con
un diferencial que se queda en el 6,7% a favor de
ellas. También sucede en el caso de las brechas
en el conjunto de Castilla y Ledn, pero los
porcentajes son menores. La menor tasa de
empleo y mayor tasa de desempleo sefialan que
una vez participan, encuentran mayores
dificultades para lograr puesto de trabajo. Los

Una participacion desigual de las mujeres rurales

Tasas mas bajas de actividad y empleo
Valores mas altos en desempleo e inactividad
Tasa de inactividad que duplica a la de hombres
Mayor asalarizacion en relacion a los hombres

Brechas superiores a las del conjunto de la Comunidad
en todos los indicadores

porcentajes recogidos en la Tabla anterior dejan brechas muy significativas en estos todos los
indicadores, brechas no solo en funcién del género sino también en relacién al ambito territorial.

Mencidn especial merece la tasa de asalarizacidn, esto es, cuantas de las personas ocupadas son
asalariadas. El peso que suponen las mujeres asalariadas sobre el total de mujeres ocupadas en el
medio rural es mayor que el que peso que representan los hombres asalariados. Se evidencia una cierta
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feminizacion de la asalarizacién del dmbito rural, ya que la tasa para ellas es del 6,5% mayor que para
ellos, un comportamiento contrario al del conjunto de la Comunidad, como veremos mas adelante

Si tenemos en cuenta la edad, los indicadores laborales analizados también muestran diferencia
sustanciales por sexo que podemos comprobar en el Grafico siguiente. Detengdmonos en la tasa de
inactividad: las diferencias entre
sexos se registran especialmente en
los grupos de edad de 16-20 afios y
de 20 a 25 afios. En el primer grupo
las tasas son altas para hombres y
ligeramente superior den mujeres,

m Delto 19 ofios . X
= pewa20ies Sin duda debido a que ambos
25,00 De 25 a 54 ofios , ,
I J I I s oesscssofos GruUpos, a esas edades, alin se estan
0,00 | | formando. Sin embargo la cohorte

de edad siguiente muestra una tasa

de inactividad manifiestamente

superior en las mujeres, indicando

MUIERES HOMBRES que ellas contindan formandose y

cualificdndose mucho mas tiempo

qgue los hombres, una brecha muy pronunciada que podemos observar en toda la amplitud en el Grafico

siguiente. Sin embargo si ascendemos en edad al grupo de 55 a 65 afios, son ellas las que ofrecen tasas

mas altas en este indicador, lo cual podria estar respondiendo a motivaciones de cuidado y trabajo

domeéstico, bien por abandono del empleo ante la necesidad de atencién al entorno familiar o bien
porgue ni siquiera hayan accedido al mercado de trabajo por el mismo motivo.

INDICADORES LABORALES MUJERES/HOMBRES. AMBITO RURAL
100,00

75,00

50,00

TASA DE ENMPLED
TASA DE PARD
TASA DE ENPLED
TASA DE PARD

TASA DE ACTIVIDAD
TASA DEINACTIVIDAD
TASA DEACTIVIDAD
TASA DEINACTIVIOAD

En cuanto a la tasa de actividad y de
empleo, ambas tasas, tanto la masculina
como la femenina, alcanzan las mayores
cotas en el intervalo de edad intermedio de
25-55 aios, y como se observa, la brecha de
género en el empleo aumenta a medida que
aumenta la edad, aunque se reduce
sensiblemente en la cohorte de 55-65 arios,
dindmica que se extrae de los valores de la
tasa de paro, aunque en este caso la brecha
es positiva salvo para el grupo de edad mas
joven.

Apuntdbamos ya anteriormente que los datos nos muestran ademas las brechas existentes por
razon de ruralidad. Las diferencias por razén de sexo que registran los indicadores laborales, en cada
uno de los dmbitos territoriales, nos llevan a establecer brechas en funcidon del territorio. Los datos
constatan la peor situacién de las mujeres en estos espacios respecto de las mujeres del conjunto de
Castilla y Ledn en todos los indicadores laborales

Las tasas de actividad, empleo y asalarizacién de las mujeres que habitan los espacios rurales de
Castilla y Ledn son inferiores a las del conjunto de la Comunidad, pero las tasas de paro y especialmente
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la de inactividad son superiores poniendo de manifiesto la existencia clara de una brecha motivada por
la tipologia territorial, afiadida a la de género, muy importante. De esta forma el posicionamiento de las
mujeres frente al mercado de trabajo encuentra, en este caso, el efecto combinado de la doble
discriminacién, esto es, por género y por demarcacion geografica, que afiade complejidad a su
participacién en el mismo, y como veremos mds adelante, a las condiciones en las que lo hacen.

En el Grafico siguiente podemos comprobar esa mayor profundidad en el caso de las brechas de
género rurales, marcada especialmente por ese 16% entre mujeres y hombres en el caso de la
inactividad del ambito rural,

BRECHAS DE GENERO DE LOS INDICADORES LABORLES-RURAL fURBANO .
qgue representa justo el doble

I : o msapemacivoap  d€ 12 que se registra en el

1650 conjunto de la Comunidad. Es

L B . msapepesemeio Pertinente  sefialar  que  las

' tasas de inactividad de

I 50 o5 msapeasalarzagon  Mujeres y hombres responden

a diferentes motivaciones, en

_j?::; TASA DEEMPLED cada caso, las cuales explican
los diferenciales tan intensos:

_j:z TASA DEACTIVIDAD la inactividad de los hombres

responde a situaciones de
jubilacion, mientras que Ia

IR LU, L inactividad de ellas se debe
mayoritariamente a la realizacién de trabajo doméstico no remunerado y conciliacion —cerca de una
quinta parte de las mujeres, segun el Informe de Desigualdad de Género en Ambito Rural, del Ministerio
de Agricultura, Pesca y Alimentacion, esta cifra en los hombres es anecdética

15 -10 5 0 5 10 15 20

Las diferencias en las tasas de empleo y desempleo registran brechas significativas entre
mujeres y hombres, y como ya

Indlca’bamos anterlormente MUJERES-RURAL,‘CDNJUNTDCASTILLAYLEGN
apuntan hacia una mayor . EAR

dificultad para acceder a un 355 381
empleo: esas brechas en las 3

tasas de empleo y desempleo -2.30 -3.05 4.32 -
(11%y 6,7% respectivamente) lo ™% —

constatan. Aunque esta

5,00
dinamica se aprecia también en

el caso de las mismas brechas .00
en el conjunto de Castilla y

Ledn, los porcentajes **°

dlferenCIa|eS en este CaSO, B TASADEACTIVIDAD @ TASADEEMPLEO TASA DE ASALARIZACION
|‘ t m TASA DE DESEMPLEO TASA DE INACTIVIDAD

aunque son igeramente

menores, confirman la mayor amplitud de los diferenciales entre sexos en el ambito rural.

Cabe destacar por su importancia la tasa de asalarizacion. cuyos datos analizamos
anteriormente. La brecha que se registra en este indicador no conserva la dindmica del resto, ni en
funcién del género y en funcion del ambito geografico. En este caso podemos ver que esa tasa de
asalarizacion da mayor peso a las mujeres de los entornos rurales, con registros comparativamente

Comision Ejecutiva Autonomica-UGT Castilla y Ledn 48



UGT @ | Castilla NOS
=/ [l yLedn IMPULS WP Junta de
Castilla y Le6n

superiores que en el caso de los hombres (un 74% frente a al 68% de ellos). En este caso la brecha de
género es positiva para ellas en mas de 6 puntos porcentuales, contrariamente a lo que ocurre en el
conjunto de la Comunidad, para quienes la brecha de género negativa, se acerca al 9%.

Los datos nos muestran ademads brechas existentes por razon de ruralidad, en las que nos
detenemos un momento. Las diferencias por razén de sexo que registran los indicadores laborales, en
cada uno de los ambitos territoriales, nos llevan igualmente a establecer brechas entre mujeres en
funcién del territorio. En el caso de nuestro interés, las diferencias muestran la peor situacién de las
mujeres en estos espacios respecto de las mujeres del conjunto de Castilla y Ledn. Esas diferencias entre
las mujeres del dmbito rural y las mujeres del conjunto de la Castilla y Ledn podemos visualizarlas en el
Gréfico.

Hablabamos de asalarizacién mayor de las mujeres rurales con respecto a sus compafieros
hombres. Sin embargo, en términos comparativos entre mujeres de ambos dmbitos territoriales
podemos observar un diferencial de mas de 4 puntos porcentuales: por cada mujer asalariada del
ambito rural hay 4 en el conjunto de la Comunidad. Una descompensacion marcada por las brechas de
desempleo e inactividad claramente desfavorables para las mujeres del ambito rural: 3,55 y 3,81
positivos, respectivamente. Los indicadores basicos del mercado laboral siguen constatando una
situacion de profundas diferencias de género en la participacion en el mercado laboral, superiores y mas
profundas en el ambito rural. Las brechas de género en los indicadores basicos refuerzan los
argumentos en torno a las motivaciones tanto de las mujeres trabajadoras como de las empresas
empleadoras, las cuales, a priori, se relacionan mucho con la naturaleza particular del mundo rural de
Castillay Leén.

Efectivamente, lo datos refuerzan los argumentos en torno a esas motivaciones, las cuales, a
priori, pueden estar muy relacionadas con el ciclo de vida de las personas, que hace que a partir de
ciertas edades —cada vez mas tardias— las responsabilidades familiares orienten de manera
profundamente distinta la vida laboral de mujeres y hombres, y que se expresan de forma mds amplia
en los habitats rurales. No contamos con datos oficiales sobre los motivos de inactividad laboral para el
ambito rural de Castilla y Ledn que corroboren con mayor precision esta conclusién. Ademas de la
antigliedad de la Encuesta de Empleo del Tiempo (2011), cuyos datos disponibles no permiten realizar
el andlisis de acuerdo a diferentes caracteristicas socioecondmicas.

Sin embargo en practicamente la totalidad de los estudios sobre la cuestién, como el
Diagndstico de la Igualdad en el Medio Rural, 2021 del Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentacion o
el Informe sobre el coste de Oportunidad de la brecha de género en el ambito rural, de Closing Gap-de
febrero de 2022, aluden a los motivos relacionados con las labores del hogar y las tareas de cuidados,
en la misma linea que los datos en el conjunto de la poblacién, pero con una influencia

significativamente mayor. Para el conjunto de
Castilla y Ledn, en base a nuestras

Son las responsabilidades familiares estimaciones y en linea con los indicios que

y el trabajo no remunerado en el espacio doméstico, aportan los datos analizados y que se viene

los factores quc.e orientan de man.era profundamente distinta lo exponiendo en nuestra investigacion, este es
vida laboral de mujeres y hombres. el motivo principal para el 32% de las

mujeres inactivas laboralmente, frente al 6%
de los hombres. Para ellos es la jubilacion o
prejubilacidn en el 66% de los casos, para las

Una orientacion especialmente gravosa
para las mujeres del dmbito rural
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mujeres no supera el 28%. Tanto desde el punto de vista sociodemografico, como las propias
caracteristicas del tejido empresarial, pasando por el ciclo de vida de las mujeres como fuerte variable
condicionante para la empresas, se convierten en obstdculos serios para las oportunidades de
desarrollo de los proyectos profesionales y las aspiraciones de las mujeres

Pero sin lugar a dudas, partir de ciertas edades —cada vez mas tardias— son las responsabilidades
familiares y el trabajo no remunerado en el espacio doméstico, los factores que orientan de manera
profundamente distinta la vida laboral de mujeres y hombres, bien terminando en éxodo o en el mejor
de los casos, y si se quedan, limitando sus opciones. Mas aun cuando faltan recursos de servicios
publicos que puedan facilitar el acceso y mantenimiento en el empleo, e impidan, en Ultimo término,
abandonarlo ante la necesidad de elegir entre los dos espacios: el doméstico o la empresa.

Estos datos son el reflejo de la vigencia de la divisién sexual del trabajo por la que se produce la
asignacion de las tareas de cuidados al sexo femenino, cuyas consecuencias conllevan una diferente
configuracion del mercado laboral segin sexos: un desequilibrio que hace referencia al valor dado al
trabajo no pagado, no reconocido e invisibilizado, llevado a cabo las mujeres. Ello provoca, ya de
partida, una desigualdad por razén de género, que dificulta notablemente su acceso al mercado laboral.
Una desigualdad que se constata mas profunda en el medio rural dada la confluencia de factores socio
econdmicos, geograficos, poblacionales,... factores entre los que no podemos excluir aquellos que
apuntan a una estructura familiar mas rigida y las profundas raices del sistema patriarcal -de cual
deriva-, mas arraigado en este caso. Efectivamente, comprobamos como la inactividad laboral del los
espacios rurales de Castilla y Ledn, aumenta en el grupo de mayor edad, y es mucho mas elevada en las
mujeres que en los hombres (36,16% frente a 24,0%).

Las fuentes consultadas no ofrecen datos municipalizados para las categorias en las que se
divide la inactividad laboral, es decir, no contamos con datos oficiales sobre los motivos de inactividad
laboral para el ambito rural de Castilla y Ledn que corroboren con mayor precision esta conclusion.
Ademas la antigliedad de la Encuesta de Empleo del Tiempo (2011), no permiten realizar un analisis
actualizado en base a estimaciones, de acuerdo a diferentes caracteristicas socioeconémica. Sin
embrago no es dificil intuir, en base a los datos que hemos venido analizando y las fuentes secundarias
revisadas, que las diferencias entre los sexos van en la en esa misma linea de los motivos de la
inactividad de mujeres y hombres mencionados anteriormente. El peso que supone la realizaciéon de
tareas domésticas en las mujeres podria estar relacionado con la edad, puesto que aumenta en funcién
de la misma. La importancia de los estudios como motivo de inactividad en las mujeres es relevante en
el intervalo de edad mas joven.
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PARMICIPACION DEILASIVIUIERESIEN EISVIERCADONABORABRURAL:
CONDICIONES LABORALES Y BRECHAS POR RAZON DE GENERC

Hemos podio constatar la existencia de diferencias muy significativas en todos los indicadores
entre mujeres y hombres. Los valores nos ofrecen informacién muy relevante en relacién a la
composicion por sexos del mercado laboral rural, valores que muestras brechas mucho mds amplias.

Constatamos igualmente que las mujeres del ambito rural participan en el mercado laboral de
forma prioritaria, bajo la modalidad de empleo asalariado. Una asalarizacion de la mano de obra
femenina mucho mayor que los hombres de sus mismo entornos, con una brecha de mas de 6 puntos a
favor de ellas. Un fendmeno que no se da en el conjunto de mujeres de la Comunidad, en cuyo caso la
brecha es negativa y supera el 8%.

Comprobamos también la terciarizacién de la economia en los espacios rurales, y la observamos a
través de los datos del nimero de personas que emplea cada uno de los sectores econdmicos. El ambito
rural de Castilla y Ledn cuenta con 238.000 personas asalariadas, e torno a 6 de cada 10 se encuentran
el el sector de los servicios. No obstante se registra también, en términos comparativos, un porcentaje
mas alto en la industria del ambito rural que en el conjunto de la Comunidad, una contrinucion mas alta
gue viene explicado fundamentalmente por el peso de la industria agroalimentaria la cual emplea a mas
de 25.000 personas del ambito rural de Castilla y Ledn. Este empuje de la industria agroalimentaria
también es el causante de que la tercializaciéon de la economia rural se muestre sensiblemente menos
intensa en Castilla y Ledn. El sector servicios rebaja asi su peso en la distribucion sectorial en el dmbito
rural y muestra una distribucion mas equilibrada. De esta forma, al potencial empleador del sector
servicios, fuertemente feminizado también en el medio rural, se une la actividad industrial con cierta
particularidad en Castilla y Ledn, en este caso.

En este contexto, pasamos a analizar las condiciones en las mujeres que han accedido a un
empleo por cuenta ajena en el medio rural. Por un lado el tipo de contratacidn, tipo de jornada,
sectores y actividades, puestos y niveles de ocupacion y salarios. De lo estudiado hasta ahora ya ha
evidenciado las diferencias en la participacion de las mujeres rurales en el &mbito laboral, en términos
comparativos a los hombres, y también comprobamos resultados diferenciales con respecto al total de
las mujeres de Castillay Ledn.

Ademas de las motivaciones ya apuntadas, relacionadas con el rol de las mujeres en el ambito
doméstico que explican la mayor tasa de inactividad de las mujeres, la presencia de las mujeres en el el
mundo del empleo asalariado, una vez incorporadas, viene marcada por la distribucién y tratamiento
desigual de mujeres y hombres, que, ciertamente también encuentra gran parte de los determinantes
en la falta de corresponsabilidad en la conciliacion y en las resistencias que aun perduran ante ciertos
estereotipos de género. Una segregacion ocupacional y sectorial fuertemente marcada en un mercado
laboral, el rural, que no da para todas, en igualdad con todos.
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EARTICIERCION DIE LAS MIUDERES EN EL IIEREADIE) LASORAL:
SECRECACION HORIZONTAL

La segregacion horizontal es uno de los aspectos que mds contribuye a mantener la
discriminacién laboral de las mujeres. Las causas que la provocan son principalmente los roles de
género y las imagenes asociadas a uno y otro sexo que consideran que existen actividades apropiadas
para cada sexo. Dicho de otro modo: la existencia de prejuicios sociales sobre la capacidad de mujeres y
de hombres para realizar determinadas actividades en funcién del sexo es una de las causas que mas
contribuyen a reproducir y mantener la segregacion horizontal.

Para hablar de la segregacidon horizontal segln sectores de actividad -u ocupaciones- es
necesario hacer referencia a la tradicional asociacidon entre medio rural y sector agrario, siendo esta
actividad sectorial una de las caracteristicas que lo definian, ya que la superficie agraria y las
explotaciones ganaderas se localizaba principalmente en territorios rurales. Pero la actividad agraria y
ganadera de Castilla y Ledn genera muy poco empleo asalariado, ya que el sector en esta Comunidad
Autonoma se define por estar compuesta de explotaciones pequefias y medianas, fundamentalmente
de caracter familiar**: analizando la mano de obra en las explotaciones, la mayor parte de las Unidades
de Trabajo al Afio las aporta la familia, con un 81% del total de UTA, de las que el 61% corresponden al
titular. En lo que respecta a Unidades de Dimensién Econdmica, el 66% de las explotaciones estan por
debajo de 8 UDE, frente al 6% que se pueden considerar grandes explotaciones (>40 UDE). Se trata de
una agricultura marcadamente cerealista, ya que los cereales ocupan un 64% de la superficie cultivada.
De ese 64%, el 56% se cultiva en secano, tipo de explotacién que predomina claramente sobre el
regadio en toda la Comunidad Auténoma.

Con la intensificacion y tecnificacidn de la agricultura y la ganaderia, el peso del sector agrario
en el medio rural se minimiza en términos de necesidad de capital humano, de manera que éste sufre
un proceso de cambio progresivo en sus
estructuras productivas, produciéndose
una terciarizacion de las mismas. Un
cambio que refleja lo que ocurre a nivel
global.

DISTRIBUCION SECTORIAL DE PERSONAS ASALARIADAS SEGUN SEXO

Servicios

Construccion

El Gréfico muestra el reparto de
las personas asalariadas, segln sexo, de
cada uno de los sectores.
Comprobamos que de todas las
personas asalariadas con las que
cuentan el sector de la construccién y el
sector agrario, los hombres copan muy
ampliamente cada uno de ellos, en el caso de la construccidn ronda el 90% y el agrario el 80% del poco
empleo asalariado que genera. En el caso de la industria el porcentaje de hombres se modera pero aun
asi su reparto por sexo deja una contribucion al mismo de a penas el 26% de él.

Industria

Agricultura
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34 Informe Anual de Indicadores. Agricultura, Pesca y Alimentacién. 2023
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El sector agrario de Castilla y Ledn, deja poco margen para absorber mano de obra por cuenta
ajena, ni para hombres ni para mujeres
aSI' se constata a través de |OS Gra’ﬁcos DISTRIBUCION SECTORIAL DE LAS MUJERES ASALARIADAS
aqui expuestos, en comparacion con el a0
resto de los sectores. Siendo de por si
un sector cuyo proceso productivo esta
fuertemente masculinizado, las
oportunidades de empleo asalariado
para las mujeres se reducen
fuertemente en él. Ello unido a los
perfiles que presentan las mujeres del
ambito rural, en términos educativos,
competenciales y de conocimiento,

211

L, ) W Agricuitura Industria Construccion W Servicios
sobretodo las mas jovenes, las opciones
derivan a otras actividades que pueden DISRIBUCION SECTORIAL DE LOS HOMBRES ASALARIAD 05
ofrecer mayores Yy mejores 10,16

oportunidades donde ellas, bajo Ia
féormula de ocupacion por cuenta ajena,
para la cual esperan estar mejor 43,28
posicionadas. Esa mayor tasa de
asalarizacién de la mujeres de las zonas

34,25
rurales, encuentra expresion en el
sector de los Servicios, tal y como
ocurre en el conjunto de la Comunidad y
de Espafa -también en el resto de e
W Agricultura Industria Construccidn W Servicios

Europa-, pero la terciarizacién de Ia
economia del medio rural se encuentra mas fuertemente feminizada, en general, dependiendo de la
tipologia territorial de la que se trate®. Sin embargo, como veremos, mdas oportunidades, tampoco
derivan en mejores condiciones para las mujeres.

En los Grafico anteriores vemos las distribuciones del empleo asalariado de cada sexo, por
sectores. Atendiendo a la distribuciéon y comenzando por el sector servicios —como sector que mas
personas emplea en el medio rural-, la tendencia entre mujeres y hombres comprobamos que esa
distribucion muestra profundas diferencias: la concentracién de las mujeres en los servicios es muy
significativa: en torno a 7 de cada 10 asalariadas Las actividades sanitarias, sociosanitarias y de
cuidados, comercio y las relacionadas con turismo rural son las ramas de mayor concentracion.

Cabe destacar que el sector de la industria también concentra a una buena parte de las mujeres
asalariadas en el medio rural, de ellas mas del 17% se encuentran en este sector, especialmente en la
industria agroalimentaria.

El Gréfico siguiente nos habla de las brechas de género de las personas asalariadas segun sector
y reflejan claramente la segregacion horizontal asi como la intensidad de las mismas en cada uno de los
ambito territoriales. Las cifras que ofreciamos anteriormente en la distribucién de mujeres y hombres
segun sectores de actividad en el medio rural ya sefialaban claramente esa direccion.

35  Segun la tipologia derivadas de las demarcaciones territoriales utilizadas en el Epigrafe de la Dindmica Demografica
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Destacan dos cuestiones: la brecha de género positiva en los servicios a favor de las mujeres son
muy pronunciadas y corroboran la amplia feminizacién del sector, pero también nos indica esa mayor
amplitud de la brecha en el ambito rural, mas de 3 puntos porcentuales de diferencia. La segunda
cuestion a destacar es que aunque la brecha género en el sector de industria es muy importante, en el

ambito rural es sensiblemente

BRECHAS DE GENERO PERSONAS ASALARIADAS SEGUN SECTOR. AMITO RURAL/ H H H H
ONIUNT O CASTILLA Y LEON inferior, sin duda debido al peso
de la industria agroalimentaria
Servicios _32,93 en el empleo asalariado de las
mujeres en este ambito, ya que
construccidn F concgntra un mayor ndmero, en
. términos comparativos, que en
 asn el conjunto de la Comunidad. El
Industria .
16,66 empleo asalariado presenta
- menores brechas en el sector
. 2 i .
Sanialne 619 agrario. Pocas mujeres pero
también pocos hombres,
-20 -10 o 10 20 30 40

puesto que en Castilla y Ledn

Llai LIt este sector es explotado por los

propios titulares, esencialmente hombres y familiares.
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z

SEGREGACION VERTICAL

La segregacion vertical esta relacionada con los puestos que se ocupan en la empresa y hace
referencia a la concentracion de las mujeres en las posiciones
inferiores de la jerarquia laboral, pese a que, en conjunto, estén
cualificadas para ocupar niveles superiores. Segun la cifras
analizadas, el mercado laboral asalariado ve intensificada la
presencia de mujeres en aquellas posiciones que requieren
menor cualificacion y a los hombres con las mas altas o que
mayores capacidades requieren para su desempefio. La
concentracion de hombres en los puestos de responsabilidad y
mayor cualificaciéon es muy superior, 31,3% frente al 22%.

En su conjunto vemos que los resultados obtenidos para la poblacion asalariada del medio rural,
muestran que existe una mayor concentracion en torno a determinados puestos de trabajo donde no se
exige cualificacion. Ese extremo de la escala laboral ocupa a mas de la quinta parte de la poblacion
rural. Le siguen aquellos que requieren un perfil técnico, son puestos que pueden ser considerados
puestos situados en la parte alta de la escala jerarquica. Los puestos directivos concentran también a
buena parte de la poblacion rural asalariada junto con los puestos de personal administrativo, en
proporciones similares.

La distribucidn segun el nivel del puesto de las personas asalariadas del ambito rural presentan
fuertes diferencias en funcion del sexo. Efectivamente los datos ponen de manifiesto una muy
significativa segregacion vertical. 34 de
cada 100 mujeres asalariadas ocupan
puestos para los que no se requiere 343
cualificacién. Es el nivel de mayor
concentracion de mujeres. Es cierto
que también lo es para los hombres
pero la diferencia de 7 puntos
porcentuales es muy importante, mas
si  tenemos en cuenta que,
estadisticamente hablando, los perfiles
de cualificacion que aportan las ° o
mujeres de ambito rural no se
corresponde con los puestos que
terminan ocupando. A esta cuestion también responde las diferencias en cuanto a ocupaciéon de
puestos técnicos cuyas diferencias entre sexos son también muy importantes.

NIVEL DE OCUPACION SEGUN SEXO. PERSONAS ASALARIADAS AMBITO RURAL

28 31

Mando | dio  P. Técnico P. Admon P. Cualificado  P. no Cualificado

MLUERES m HOMBRES

Los puestos de personal administrativo constituyen el siguiente grupo donde las mujeres del
ambito rural presentan mayor porcentaje de concentracién, muy por encima de sus compaiferos
hombres: 21 de cada 100 frente a 14 de cada 100 hombres.

En el caso de los puestos mds altos -de toma de decisiones y responsabilidad- las proporciones
se invierten: por cada mujer que ocupa este tipo de puestos, son 14 hombres los que desarrollan esta
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funciones. La dificultad de las mujeres para ascender en la escala jerdrquica y optar a puestos de trabajo
mejor reconocidos econdmica y socialmente, es patente. Las mujeres se encuentran a menudo con unas
barreras que, aunque invisibles, condicionan negativamente el paso ascendente en la escala laboral,
confirmando la existencia de un techo de cristal muy bajo en el mercado laboral rural castellano y
leones, en nuestro caso.

Pero analizando las brechas de género segin ambito territorial, estas ponen de manifiesto que
la segregacion vertical aparece en ambos casos, aunque podemos constatar algunas diferencias entre
ambos ambitos territoriales, de interés para nuestro estudio, que evidencia una vez mas la existencia de
una brecha en funcion de la ruralidad, también en estos indicadores.

De esta forma, las brechas a favor de las mujeres en el caso de los puestos no cualificados,
vuelve a ser mas intensa en el caso del entorno rural cuyo porcentaje se situa en el 7,1% la
concentracion diferencial de mujeres respecto de los hombres en estos puestos, frente al 4,3 del
conjunto de la Comunidad. En el caso de los puestos cualificados (relacionados con profesiones y
oficios), aunque en conjunto habiamos visto ocupan menos personas asalariadas en las zonas rurales, la
brecha de género se inclina ligeramente a favor de los hombres, pero en este caso muy alejada de la

brecha existente en el conjunto

EREEHASDEGECI‘JCEEEJ:I_PISIb[EJEEg;_HE:ﬂ\;LéLI‘;B@LﬂBITDRURALY de Castilla y Leén donde la
R — difgrencia entrP: hombres vy
& mujeres es de mas de 11 puntos

. Cudlificade _3_13-5 porcentuales.
P aaman o Para los puestos técnicos, que
o “—5:9 engloba también profesionales
cientificos e intelectuales,
Mando Intermedio _:i:i puestos para los que
— P generalmente se requiere alta

cualificaciéon y experiencia, la
brecha de género rural en
negativa, frente a la del
conjunto de Castilla y Ledn que registra valores positivos a favor de ellas, haciendo visible las mayores
oportunidades efectivas para perfiles cualificados de las mujeres en los espacios urbanos, donde
encuentran posibilidades ciertas de hacer corresponder puestos y perfiles. Es previsible, ademds, que la
evolucion de la tecnificacién haga crecer la demanda de personal con elevados conocimientos, de
manera diferente en zonas rurales y en las urbanas, una demanda a la que las mujeres rurales pueden
optar dado su nivel.

-15 -10 5 1} 5 10

m CASTILLA YLEON 1 RURAL

Asimismo la acelerada transformacion a la que se ha visto sometida la economia exige la
adaptacion a nuevas formulas de producciéon y comercio basadas en las competencias digitales, la
tecnologia y el conocimiento, en todos los sectores de actividad. Todo ello crea nuevas necesidades a las
gue, en general, el &mbito rural responde mas lentamente y en menor medida, por lo que las mujeres,
especialmente las mas jévenes y mejor formadas, aquellas que pueden ofrecer ciertos perfiles, y que
deben sondear y desarrollar fuera de él.

Estos perfiles deberias constituir criterios de peso en cuanto a la ocupacién de los puestos de
responsabilidad, sin embargo cabe destacar la significativa intensidad de la desigualdad entre hombres
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y mujeres en el ambito rural (la brecha supera el 7%) en el caso de los puestos de direcciéon y mando, en
comparacién con el conjunto de la Comunidad. La dificultad de las mujeres para ascender en la escala
jerdrquica y optar a puestos de trabajo mejor reconocidos econdmica y socialmente es mas patente en
en el entorno rural. En este caso la presencia de mujeres en cargos de responsabilidad es injustamente
escasa en las empresas rurales.

Por su parte, las labores administrativas y servicios auxiliares se han considerado,
tradicionalmente, tareas femeninas relacionadas con las aptitudes adquiridas por las mujeres en su rol
de organizadoras y administradoras del ambito doméstico. En este caso los dos ambito territoriales,
rural/urbano, parecen compartir la concentracion de mujeres en porcentajes muy similares (en torno al
7%)

En resumen, el recorrido efectuado a través de las cifras, ponen de manifiesto la segregacion del
mercado laboral rural, tanto vertical como horizontalmente, de mayor intensidad, y refuerzan la
conclusién principal de una participacion mucho mas desigual de las mujeres que permanecen en los
espacios rurales, reflejando brechas mas pronunciadas que las registradas en el conjunto de la
Comunidad Auténoma.
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DURACION Y TIPO DE JORNADA

En cuanto a la modalidad de contrataciéon y el tipo de jornada seglin sexo, se evidencian
nuevamente diferencias sustanciales. Partiendo del hecho de que el contrato indefinido y la jornada

TIPO DE JORNADA SEGUN SEXO-AMBITO RURAL

60

45
30
15

COMPLETA PARCIAL

MUIERES w HOMBRES
DURACION DEL CONTRATO SEGUN SEXO-AMBITO RURAL

75
&0
45
30

15

INDEFINIDOS TEMPORALES

MUIERES m HOMBRES

rural (comercio, restauracidén, hosteleria,

La menor brecha de género en
parcialidad que registra el medio rural de
Castilla y Ledn, puede explicarse por el hecho
de compaginar una ocupacion asalariada con
la ocupacién principal agraria, en el caso de
los hombres (construccion muy
probablemente). Esto podria estar
reequilibrando la  balanza, corrigiendo
fuertemente la brecha de género en este tipo
de jornada, aunque sigue existiendo esa
fuerte brecha explicada, muy probablemente

completa es la situacidon laboral de Ia
inmensa mayoria de las  personas
asalariadas, también en el ambito rural. Pero
las formulas precarias de contratacion, esto
es, la temporalidad y la parcialidad, son
modalidades claramente femenizadas: 8,5 y
11,5 puntos porcentuales separan jornada
parcial y modalidad temporal de hombres y
mujeres, respectivamente. En jornada
completa y en modalidad contractual
indefinida los valores se invierten, en este
caso los diferenciales a favor de los hombres
son también importantes, superando los 10
puntos porcentuales en ambos casos

La profundidad de esas diferencias las
podemos observar en el Gréfico siguiente,
aunque observarmos nuevamente
magnitudes diferentes segun territorio. La
brecha de género en el medio rural es mayor
en temporalidad, un 11,5% de brecha como
deciamos, influenciada probablemente por
la estacionalidad de algunas actividades de
peso como las relacionadas con el turismo

actividades de ocio,...), o con algunas actividades
agroalimentarias transformadoras relacionadas con agricultura, entre otras muy feminizadas.

PARCIALIDAD

TEMPORALIDAD

BRECHAS DE GENERO TEMPORALIDAD-PARCIALIDAD

m CASTILLA YLEON 1 RURAL

por el hecho de que las mujeres formalizan esta modalidad contractual como una alternativa para hacer
frente a las responsabilidades familiares, quieran o no, sacrificando tiempo profesional a costa de

tiempos de cuidado y atencién doméstica.
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La brecha salarial existe como resultado de una combinacién de factores:

* (Caracteristicas individuales: Edad, nivel de educacidn, empleo, hijos/as, experiencia adquirida
en el mercado de trabajo.

* Caracteristicas del empleo: Profesidn, horario de trabajo, tipo de contrato y condiciones
laborales.

* Caracteristicas de la empresa: Sector, tamafio de la empresa, diferencias respecto a la seleccidn
de personal, la contratacidn o organizacion del trabajo o asignacion de puestos.

* Otras caracteristicas Sistemas de educacién y formacién, negociaciéon colectiva, red de servicios
publicos, movilidad,..... Algunos de ellos expuestos ya en este avance.

Cabe sefialar que existen diferencias en los datos sobre brecha salarial, segin se analice el
salario hora o la ganancia media mensual-anual, ello se debe a la composicidon de las retribuciones
salariales y las diferencias en su aplicacién en funcién del sexo, en el conjunto de las plantillas.

Asi, existen componentes que configuran la retribucidén salarial que solo contabilizan en las
medias anuales. Determinadas percepciones salariales, complementos y pluses que no se contemplan
en el salario hora y si en el anual. La no percepcidn de los mismos se reflejan en los cémputos salariales
mensuales/anuales desfavorables casi siempre para las mujeres. Estas desventajas salariales,
relacionadas con tiempos de trabajo, disponibilidad, complementos de puesto o productividades son
debidas en la mayoria de los casos a situaciones relacionadas con la conciliacién y las necesidades de
atencién en el dmbito doméstico, mayormente cubiertas por mujeres.

En la misma linea derechos de conciliacién, especialmente los NO retributivos, como la
reduccion de jornada, no se tienen en cuenta al analizar el salario hora y sin embargo determinan
diferencias retributivas en la ganancia media anual, marcando una claro impacto negativo, desde la
perspectiva de género.

Todo esto explica las diferencias en la brecha salarial de género si se toman en salario/hora o en
salario/anual: siempre serdn mayores en este Ultimo caso. Por ello es necesario tener ambos
parametros en cuenta.

* En el conjunto de Castilla y Ledn, con los ultimos datos disponibles a cierre de este Informe, INE-
Encuesta de Estructura Salarial-2021, -a cierre de este Estudio- las mujeres castellanas y
leonesas cobraron 5.468,10€ menos de media global, que sus compafieros hombres. Esa
diferencia de salarios entre hombres y mujeres en 2021, situa la brecha salarial en el 20,82%
(18,36 en el conjunto de Espaiia): La ganancia media anual de las mujeres fue 20.795€, la de los
hombres fue de 26.263,98€.

* La brecha salarial, en ganancia media/hora, asciende en Castilla y Ledn al 10,22% (8,9% en el

conjunto de Espafia): Esta diferencia porcentual significa que las mujeres de nuestra

Comunidad cobran 1,64 euros menos que los hombres por cada hora de trabajo, lo que
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supone 13,12 euros en una jornada de ocho horas, siendo el salario/hora de las trabajadoras
de 14,41 euros, mientras que el de los trabajadores es de 16,05 euros.

En este estudio tomamos como indicador la retribucidn salarial media/mes, y agregando mucho
los tramos salariales. Se trata de estimaciones a partir de datos INE y otras fuentes secundarias como las
gue proporciona, entre otros organismos oficiales, el Ministerio de Igualdad.

Antes de comenzar a analizar los datos disponibeles a nivel de municipios, es necesario aclarar a
la causa de las diferencias en los valores registrados de la brecha salarial, segun se analice el salario hora
o la ganancia media anual. Esta diferencia se debe a la composicién de las retribuciones salariales y la
aplicacién de cada uno de los elementos retributivos que componen la masa salarial. a, de la que
resultan las medias anuales . Asi hay determinadas percepciones salariales, complementos y pluses que
no se contemplan en el salario hora y si en el anual. Dichas percepciones se aplican a cada persona
empleada modulando al alza o a la baja la retribucidn anual sobre el salario base (algunas de ellas de
forma discrecional). lgualmente diferencias salariales debidas a situaciones de conciliacion como
reduccion de jornada, no se tienen en cuenta al analizar el salario hora y sin embargo determinan las
disparidades retributivas en la ganancia media anual, generalmente en funcidn del sexo. Todos estos
componentes retributivos imprimen un sesgo muy importe de clara naturaleza sexista.

De igual manera las condiciones contractuales, valoracion de puestos y clasificaciones
profesionales, dinamicas internas (poco objetivas) relacionadas con las promociones, ascensos vy
puestos de toma de decisiones, condicionan en mayor o menor medida las retribuciones salariales
anuales, en su conjunto, y en funcién del sexo. En el sector servicios donde se concentra el empleo
femenino, la segregacion profesional y la infravaloracién de puestos feminizados se dan con mayor
profundidad y extension, por ello existen brechas muy importantes y de mayor intensidad en ambitos
territroriales, como el rural, en los que falta diversificacién del tejido productivo y las pocas opciones de
empleo se concentran en estas
actividades donde las mujeres

BRECHA SALARIAL DE GENERO EN EL MEDIO RURAL

son mayoria. Los indicadores [ >1801
muestras con mayor claridad [24 ] 1601-1800
en este sector, los

. L 2 1401-1600
desequilibrios que provocan
los factores intervinientes en e 12011300
los diferenciales de las 55 | 1001-1200
percepciones salariales segun Coas 801-1000
Sexo.

s L1800

Dicho esto, en . HOLE00
computo global, el nivel s S
salarial de la poblacién rural se
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encuentra bastante

concentrado en torno a los tramos salariales comprendidos entre 800€ y 1.450€ al mes —casi la mitad de
la poblacidn rural asalariada (49,2%) se encuentra dentro de esta pinza: hasta 1,5 veces el SMI. La
presencia de mujeres desciende en relacién a los hombres en la medida que aumentan los tramos
salariales. El salario medio de las mujeres en el ambito rural se situa por debajo de los 1.300 euros/mes,
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en torno a los 18.600€ anuales (recordemos que la ganancia media anual de las del conjunto de Castilla
y Ledn se situd en 20.795€)

En el tramo salarial mas bajo, aquellas personas perceptoras de menos del SMI, las mujeres son
dos de cada tres y los hombres uno de cada tres.

La complejidad de las brechas salariales y su descomposicidn en funcidn de las variables clave
gue las modulan, ocuparian mucho mds tiempo del que disponemos hoy. En este avance del estudio nos
centraremos en los datos sobre brecha en los diferentes tramos salariales, que presentamos en el
Grafico de la siguiente diapositiva: las brechas que en él se recogen hablan por si sola. Podemos
observar la concentracion de mujeres en los tramos mds bajos, con brechas que superan el 9% de
diferencia para ellas, en las percepciones salariales que van de 400 a 800 €/mes.

A partir de los 1.000 €/mes la brecha es negativa, en mayor o menor medida, aunque cabe
destacar lo que sucede en los dos tramos mas altos que, a groso modo, corresponderian a retribuciones
de ocupaciones de nivel alto (independientemente del tipo de contrato y jornada). En el tramo que va
de 1.600 a 1.800€, la brecha salarial desciende considerablemente, siendo la menor (negativa o
positiva) de todos los grupos, constatando que los puestos de nivel medio-alto, aquellos para los que se
exige cualificacién y conocimiento, son un buen antidoto contra la desigualdad salarial, cuanto mas alto
en el nivel de ocupacion, menor es la brecha salarial por razén de género. Hemos de matizar que se
trata de datos globales. Existen deferencias si cruzamos variables como sector, tipo de contrato y
jornada, .....

Si subimos hasta el ultimo tramo salarial, comprobamos que vuelve a ascender
significativamente la brecha hasta alcanzar casi lo 5 puntos porcentuales a favor de ellos, mostrando de
esta forma ese techo de cristal o suelo pegajoso que impiden alcanzar los puesto mas altos, los mejor
retribuidos, generalmente los puestos de responsabilidad, mando y direccidon, donde ya vimos que los
hombres son mas.

De estos analisi se estima el efecto combinado de dos de los factores intervinientes de mayor
peso en la brecha salarial: por un lado los componentes salariales y extrasalariales de las retribuciones
(pluses, complementos varios muy masculinizados: nocturnidad, productividad, penosidad,
disponibilidad o movilidad,......) que tiran al alza de la masa salarial de los hombres, en computo anual. Y
es que los complementos salariales explican una parte sustancial de la brecha salarial; casi el 40% de la
brecha en la ndmina entre mujeres y hombres se concentra en los complementos salariales, cuyo peso,
dentro de la remuneracidn salarial de las mujeres, es mucho menor Por otro lado aparece el efecto
combinado de la contratacidon temporal y parcial, asi como la concentracidn de mujeres en ciertos
niveles jerarquicos medio-bajos, de marcado caracter femenino, cuyo impacto desequilibra
significativamente las retribuciones anuales percibidos por uno y otro sexo.

Ademas de todo ello, es importante destacar que las modalidades contractuales mas precarias,
entendidas estas como la contratacion temporal y/o con jornadas parciales, fuertemente feminizadas,
sumada a la discontinua e intermitente trayectoria laboral de las mujeres provocan retribuciones
salariales mas bajas con un impacto muy severo traducido en una menor cotizaciéon a la seguridad
social, situacidn que pone en peligro la independencia econdmica y la calidad de vida de las mujeres. La
cotizacién a la seguridad social durante un corto periodo de tiempo supone recibir una baja pensién por
jubilacién, e incluso el riesgo de no alcanzar el tiempo suficiente de para cubrir el periodo necesario que
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da derecho a la percepcion de una pensidon contributiva. Asi, las diferencias en la vida laboral de
mujeres y hombres se traducen en situaciones de desigualdad social y en una mayor vulnerabilidad
econdmica de las mujeres, especialmente de aquellas que permanecen en los espacios rurales de
Castilla y Ledn, cuyos ambitos territoriales registran brechas de género mucho mas intensas, poniendo
de manifiesto que, ademads, sufren diferencias con respecto a las mujeres urbanas constatando brechas
en funcién de ruralidad.

El derecho a la igualdad de retribuciéon de mujeres y hombres por un mismo trabajo o por un
trabajo de igual valor estd consagrado en el articulo 157 del Tratado Fundacional de la Unién Europea
(TFUE) y en la Directiva 2006/54/CE relativa a la igualdad de retribucién. Sin embargo, la aplicacién y el
cumplimiento de este principio siempre han sido complicados, en parte porque a menudo la
discriminacién no se detecta debido a la falta de transparencia retributiva, lo que implica que se impide
que las victimas de esa discriminacion presenten reclamaciones. Complicaciones que se intensifican en
el ambito rural dada las caracteristicas del tejido empresarial de este ambito.

Conscientes de esta situacidon y después de debates que han durado algo mas de cuatro afios en
el seno de la Unién Europa, el Consejo adoptd nuevas normas sobre transparencia retributiva el 24 de
abril de 2023. El resultado ha sido la aprobacion de la Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo
y del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza la aplicacidn del principio de igualdad de
retribucién 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.

La Directiva de la UE tiene por objeto luchar contra la discriminacidn retributiva y contribuir a
eliminar la brecha retributiva de género en la UE. De acuerdo con las nuevas normas, las empresas de la
UE estaran obligadas a facilitar informacidn sobre los salarios y a tomar medidas si su brecha retributiva
de género supera el 5%. La Directiva también incluye disposiciones sobre la indemnizacidn a las victimas
de discriminacidén retributiva, y sobre sanciones, incluidas multas, a los empleadores que infrinjan las
normas.La transparencia retributiva puede contribuir a las trabajadoras para hacer valer su derecho a la
igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o por un trabajo de igual valor, a
través de un conjunto de medidas vinculantes.

Sin embargo esta normativa cuenta con excepcionalidades en cuanto a aplicacidn a empresas de
menos de 250 personas trabajadoras, de mucha menor implantacién en Castilla y Ledn, también en
Espafia, pero practicamente inexistentes en el ambito rural de la Comunidad. La obligacién de informar
anualmente a la autoridad nacional pertinente sobre la brecha retributiva de género de su organizacién,
se circunscribe a las empresas de mas de 250 empleados. En el caso de las organizaciones mas
pequefias, la obligacidn de facilitar esta informacién se cumplira cada tres afios; salvo para aquellas con
menos de 100 empleados, que no tendran obligacion de informar. En este punto conviene aclarar que
si bien no tienen que informar a la autoridad nacional, la normativa espafiola obliga a todas las
empresas independientemente de su tamafio a elaborar anualmente un registro retributivo
desagregado por sexo. Si el informe revela una diferencia retributiva superior al 5% que no pueda
justificarse por criterios objetivos y neutros con respecto al género, las empresas deberan adoptar
medidas, concretamente realizar una evaluacién retributiva conjunta en colaboracion con los
representantes de los trabajadores.

Esta normativa espafiola, es anterior a la europea y esta vigente desde 2021 (Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres), aunque los registros de
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las brechas parecen constatar la inaplicacion en muchas de las empresas -incluidas las obligadas-,
especialmente PYMES, cuya presencia en el ambito rural, como ya hemos visto, roza el 99% en Castillay
Ledn.
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El mundo empresarial se encuentra en un proceso de transformacién y evolucién en el que el
Principio de Igualdad de Género se ha convertido en un tema central y urgente. La normativa obliga y el
contexto social presiona para hacerla cumplir por lo que se ha convertido en una condicidn
absolutamente necesaria, aun si lo que se persigue es ofrece una imagen positiva en términos de
aceptacion y posicionamiento en mercado de la propia marca.

Segun la OIE garantizar la igualdad de género tiene efectos positivos para toda la organizacion.
La participacién igualitaria en la empresa, especialmente en la toma de decisiones, tanto a mujeres
como a hombres, y garantizar el trato equitativo de cada una de las personas que componen la plantilla
constituyen elementos clave del éxito para la continuidad, el desarrollo y la resiliencia de una empresa
préspera. Pero para lograrlo con éxito, es necesario que las empresas hagan un esfuerzo concertado
para romper las barreras histéricas y culturales, incluyendo los sesgos inconscientes. Numerosos
estudios han puesto de manifiesto que permitir

El coste de oportunidad para las empresas que no tienen en cuenta este Principio, se traduce en
la pérdida de atraccion y retencion de los mejores equipos puesto que implica la pérdida del potencial
talento de la mitad del capital humano. Aplicar una politica empresarial con enfoque de género implica
ademas provechar de manera eficaz la combinacidon éptima de experiencia, competencias, puntos de
vista y fortalezas resulta esencial para la competitividad, la productividad y la rentabilidad, y es algo que
las empresas de todo el mundo persiguen de forma activa. Ademads, en las organizaciones, los equipos
mixtos aportan diferentes puntos de vista y metodologias prodecentes de experiencias vitales Unicas. La
variedad de perspectivas suele despertar la creatividad e impulsar la innovacion.

Siguiendo la postura de la OIE, la diversidad de la fuerza de trabajo incrementa la eficacia, la
productividad y la sostenibilidad de la empresa y, por tanto, tiene una repercusidon positiva en los
resultados econdmicos, en la gestion interna, en el clima laboral o en la imagen corporativa, entre otras,
pero también en la sociedad en su conjunto. En este empefio por la equidad, las pequefias y medianas
empresas, especialmente las ubicadas en el mundo rural, desempeiian un papel mds importante, pero
también las que encuentran mayores dificultades a la hora de aplicar los medios para conseguirla.
Aunque a menudo se asocia la implementacién de planes de igualdad con grandes empresas obligadas a
ello, las de mas de 50 personas trabajadoras, muy pocas en el ambito rural, es esencial reconocer que
las pymes también tienen un rol fundamental en la promocién de la igualdad de género y deben
ejercerlo, aunque sea por propia supervivencia. En este contexto, los planes de igualdad, pero
especialmente las medidas acordadas y la negociacidn colectiva, por cuanto vinculan al grueso del tejido
empresarial, se convierten en una herramienta esencial para avanzar hacia una sociedad -y un entorno
laboral- mas justos y equitativos.

Pese a todo, las innegables ventajas de la aplicaciéon del Principio de Igualdad en las
organizaciones empresariales, las cuales parecen aportar resultados extraordinarimente exitosos desde
el punto de vista de gestidn, resultados o marketing, no parece promover con mayor diligencia su
aplicacién, ni extenderse en la medida que la normativa exige. No se constata una mejoria lo
suficientemente significativa en materia de igualdad de género en el empleo, y aun queda un largo
camino pues persisten brechas de género muy importantes, especialmente intensas en el mercado
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laboral rural: en la tasa de paro, en el empleo a tiempo parcial, se mantiene la segregacidon ocupacional
y horizontal en porcentajes excesivamente altos, y se incrementa la brecha en inactividad por labores
del hogar y por cuidado de familiares ante la ausencia de una corresponsabilidad en la conciliacion
laboral y personal, efectivamente ejercida.

ANALISES DiE CONVENICS COLECTIVIOS-PERSPECTIVA DE GENERC

En torno al 43% de las empresas de Castilla y Ledn, unas 63.000 segun el Directorio Central de
Empresas -DIRCE, 2023, se ubican en los entornos rurales de la Comunidad. De ellas, el 46% cuenta con
personal asalariado, en torno a 29.000 empresas. Como ya vimos también, son muy pocas las empresas
que, por el tamafio de sus plantillas, mas de 50 p.trabajadoras, estén obligadas a contar con plan de
igualdad. La obligacion del Plan de lgualdad afecta a todas aquellas organizaciones con mas de 50
personas trabajadoras en su plantilla, tanto si son empresas privadas como organismos o instituciones
publicas, asi como organizaciones o asociaciones sin animo de lucro -Hay que tener en cuenta que los
planes de lgualdad condicionan la participacién de las empresas obligadas, en las licitaciones de
organismos publicos-. Para nuestro caso lo que nos interesa ahora es que hablamos de un 1,08% de
ellas, unas 310 empresas aproximadamente y segun nuestra estimacién solo 3 de cada 10 de las que
estan obligadas, cuentan con planes de Igualdad, principalmente se trata de las grandes empresas de
mas de 250 trabajadores, multinacionales y/o de implantacién autondmica y nacional, o a la
Administracién Publica.

Y el resto ....???? Las empresas con menos de 50 empleados y empleadas también deberan
implementar un plan de igualdad cuando asi lo exija el convenio colectivo de aplicaciéon o en caso de
que se haya impuesto esta medida en vez de una sancién por la autoridad laboral competente. De ahi la
importancia de los Convenios Colectivos y de las medidas que se acuerden en ellos. Estas medidas y
planes de igualdad pactados en ese marco legal, obligan al cumplimiento.

Asi, dadas las caracteristicas del tejido empresarial en cuanto a tamafio, actividad, ubicacién y
composicion de plantillas, hemos analizado, bajo la perspectiva de género, convenios colectivos y las
medidas o ausencia de ellas, bajo los cuales quedan sometidas estas empresas.

Se han analizado 646 cldusulas contenidas en 86 Convenios Colectivos, correspondientes al
ambito de aplicacidon provincial (58) y empresa (28), de aplicacion a EMPRESAS ubicadas en los espacios
municipales analizados en este Estudio.
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) AREAS IGUALDAD CLAUSULAS CLAUSULAS am‘:gggllgs
(SEGUMN PLANTILLA DE REVISION DE CONVENIOS COLECTIVOS) DETECTADAS MODIFICADAS PROPUESTAS
Acceso al empleo lgualdad en la seleccidn y reclutamiento 15 5 155
lgualdad en la contratacion 15 5 116
lgualdad en la ocupacion y en dasificadon
" 9 1 48
profesional
Promocidn Profesional 13 1 124
Formacion Profesional 19 5 140
Organizacion del trabajo Movilidad Geografica i} 1 17
Movilidad Funcional 4 2 34
Modificadones sustandales de condiciones de 11 1 36
trabajo
Salario e lgualdad Retributiva 63 15 155
Permiso por macimiento proge nitores y derechos 124 30 221
de conciliacion
Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y R e
comresponsabilidad Permisos retribuidos 135 56 189
Medidas ordenacion del tiempo de trabajo 23 22 171
Salud Laboral 46 9 142
Acoso sexual y por razén de sexo 26 8 48
Violencia de género 18 2 48
Planes de Igualdad B 4 54

Segun el sector de actividad al que pertenecen los diferentes convenios colectivos éstos se
clasifican en:

* Sector Servicios: 48 convenios colectivos en total, de los cuales 9 pertenecen a la actividad de
comercio, 9 a transportes, 3 a hosteleria, 6 a servicios publicos y 21 a otros servicios.

* Sector Industria: 35 convenios colectivos en total, de los cuales 17 pertenecen a la industria
alimentaria, 3 a construccion, 2 a industria textil, 6 a actividades de la madera, 4 a la industria
siderometallrgica, 2 a actividades de lavanderia y tintoreria y 1 a la industria extractiva
(mineria).

* Sector Agricultura: 3 Convenios Colectivos en total.

Segun estos datos, mas de la mitad de los de los convenios colectivos, el 55,8%, pertenecen al
sector servicios, en actividades altamente feminizadas.

El 40,6% pertenecen al sector industria, y dentro de éste casi la mitad se encuentran en la
industria alimentaria, donde estan incorporadas también una mayoria de mujeres.

Valoracion datos clausulas y contenidos de igualdad en los convenios colectivos:

Resumiré muy brevemente las conclusiones fundamentales:

e Todos los convenios colectivos analizados contienen clausulas en materia de igualdad de
género. La Unica excepcion de todos los analizados es el Convenio Colectivo Provincial de la
industria de la madera de Salamanca que no recoge ninguna.
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e En funcién del ambito de aplicacion, provincial o de empresa, los contenidos en materia de
igualdad de género no presentan diferencias, las cldusulas de igualdad se encuentran en ambos
tipos de convenios en un porcentaje equilibrado.

e Segln la tipologia, cabe destacar la inclusion de clausulas referentes al derecho de Conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral, representando el 43,6% del total. Dentro de éstas,
destacan las que regulan permisos retribuidos y no retribuidos para el cuidado de personas.

e La conciliacidon corresponsable, materia sujeta a modificacion normativa reciente, constituye el
50% de las clausulas que es necesario modificar por estar obsoletas o por contenidos no
ajustados a norma. Mas preocupante es su ausencia en el 31% de los convenios revisados.

e A pesar de que las disposiciones en materia de conciliaciéon son también las que encontramos
de forma mayoritaria entre los contenidos de igualdad detectados en los convenios revisados,
se trata de clausulas fundamentales para la igualdad de oportunidades en el ambito laboral.
Recordemos que las mujeres son quienes siguen asumiendo casi en exclusiva dichas
obligaciones de cuidado, por lo que es imprescindible incorporar a los convenios colectivos
medidas destinadas a lograr una verdadera conciliacién corresponsable, sin perjuicio de los
derechos econdmicos y profesionales de las trabajadoras.

e la cldusulas relacionadas con el establecimiento y la creacidn de Comisiones de Igualdad o que
atribuyen funciones en dicha materia a las Comisiones Paritarias solamente ascienden al 12%.

e Dentro de las clausulas ausentes con necesidad de ser incorporadas o modificadas bajo una
perspectiva de género, las dirigidas a favorecer la igualdad de oportunidades en el acceso al
empleo, seleccion y reclutamiento, contratacion, y el de ocupacion y clasificacion profesional
suponen un nimero importante. En conjunto aparecen de forma mas o menos ajustada en 27%
del total de los convenios colectivos. La mayoria de las ausencias se centran en la falta de
procesos de reclutamiento con garantias de igualdad y transparencia. En el ambito de la
contratacién y la ocupacion, es necesario incorporar a los convenios medidas eficaces en la
eliminacion de la segregacidn profesional por razén de sexo.

e las cldusulas en materia de promocién profesional y formacidon tienen también un peso
importante en el conjunto de medidas ausentes. Al igual que sucede con las elaboradas en
materia de acceso al empleo, su presencia es todavia muy escasa en los convenios colectivos, de
hecho detectamos muy poco ejemplos de cldusulas de este tipo en los convenios revisados, a
penas un 10%.

e Un 42% de las citadas clausulas incorporadas recientemente a los convenios colectivos, regulan
condiciones retributivas desde el punto de la igualdad salarial, buscando favorecer una
reduccién o incluso eliminacién de la brecha por razén de género en las retribuciones. Pero aun
guedan muchos convenios que deben ajustarse a norma.

Termino seilalando que una de las obligaciones mds importantes que han de cumplir todas las
empresas es tener un registro salarial (conforme al articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores, con independencia de su tamafo, estdn obligadas a elaborar un registro
retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos. Merece
extendernos en este apartado. De nuestro analisis se desprende que:

o Aunque no se han encontrado contenidos que amparen situaciones de discriminacién
salarial directa, practicamente la totalidad de los convenios recogen determinados pluses
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como el de asistencia, productividad, personales o antigiiedad que de forma indirecta
perjudican la retribucidon global de las mujeres, al estar vinculados directamente con la
asistencia, presencia en el puesto, trabajo efectivo y antigliedad.

Las mujeres asumen mayoritariamente la responsabilidad en el cuidado de la familia,
haciendo uso de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en un
porcentaje ostensiblemente mayor que los hombres (90% aproximadamente), lo que les
obliga a ausentarse del trabajo durante determinados periodos de tiempo, y por tanto, a no
ser beneficiarias de dichos pluses los cuales estdan destinados a recompensar la presencia y
continuidad en el trabajo.

La mayoria de los convenios (79%) recogen el plus de antigiiedad y aunque en todos los
casos aparece congelado a partir de un afio determinado, se consolidan las cuantias
generadas hasta ese momento. A partir de entonces es frecuente que se establezca un
nuevo complemento llamado de vinculacién, que sigue retribuyendo la estabilidad y
permanencia en las empresas. Un criterio que perjudica de forma diferencial los derechos
econdmicos de las mujeres trabajadoras debido a la incorporacién mas tardia de éstas, asi
como a la alta rotacidn ocupacional de las mismas, su mayor presencia bajo la modalidad de
contratos temporales y/o las continuas ausencias laborales a causa de la necesidad de
atencioén de responsabilidades familiares. El impacto de estas carreras profesionales sobre
las pensiones futuras es muy negativo.

o Asimismo, es frecuente encontrar en las estructuras salariales, pluses o complementos de
productividad o rendimiento, cuya aplicacion y/o determinacién de la cuantia depende de
factores, entre otros, como el absentismo global e individual de los/as trabajadores/as. En
muchos casos se excluyen de dicho concepto de absentismo, los periodos de baja por
maternidad/paternidad o baja por riesgo durante el embarazo y algunos permisos
retribuidos como el correspondiente a matrimonio o el reconocido en caso de enfermedad,
hospitalizacidn o fallecimiento de familiar. Sin embargo, no suelen excluirse otras ausencias
como la de IT por embarazo, lactancia, excedencia por cuidado de hijo/a o familiar,
permisos retribuidos o no retribuidos por cuidados o fuerza mayor. De este modo, por las
razones ya explicadas, las mujeres trabajadoras se ven perjudicadas a la hora de acceder a
dichos pluses o a la hora de determinarse la cuantia que les corresponde, que
previsiblemente serd inferior a la de sus compafieros hombres.

Por otro lado, el reconocimiento de pluses como el de disponibilidad o flexibilidad se
encuentran en porcentajes significativos (69,8%). Constituyen también causas de
discriminacién salarial por género ya que a través de estos complementos se compensa
econdmicamente la disposicién para trabajar de manera circunstancial, en horarios y
jornadas diferentes a las establecidas como ordinarias. Tal como se ha sefialado, estos
conceptos retributivos perjudican de forma singular a las mujeres trabajadoras, las cuales
por las razones expuestas sobre su mayor responsabilidad a la hora de atender las
necesidades familiares y domésticas, estdan en peores condiciones de cumplir con la
flexibilidad y disponibilidad de tiempo exigida para acceder a estos beneficios econdmicos.

o La mayoria de los convenios colectivos revisados, los salarios asignados a las diferentes
categorias profesionales siguen beneficiando aquellos puestos tradicionalmente
masculinizados, al continuar estableciendo pluses o complementos salariales que
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retribuyen cualidades y capacidades vinculadas a los mismos, como el esfuerzo fisico, este
tipo de clausulas se han detectado en el 62% de los casos.

También se incluye como fuente de discriminacién salarial por razén de género, la
asignacién de pluses, complementos y/o gratificaciones a la realizacién de actividades en
secciones o departamentos concretos donde mayoritariamente se encuentran los hombres
(Pluses de penosidad, toxicidad, nocturnidad...)

El CC de Pallet Tama S.A de Segovia, ubicada en Sanchonuio, recoge en una de sus
clausulas la revisidon de los complementos salariales con el fin de evitar que los mismos
sean fuente de discriminacion por razon de sexo.

Es preciso destacar que la segregacién ocupacional por razén de sexo es una realidad que
concentra a las mujeres en determinados puestos de trabajo en las empresas,
fundamentalmente en administracién o en secciones de produccién, en las que
habitualmente no se reconocen complementos especificos.

Por su parte, la retribucién de la turnicidad, unida a la flexibilidad en los turnos, puede ser
fuente de discriminacion hacia las mujeres, ya que tales condiciones de trabajo implican
una disponibilidad que éstas tienen en menor medida, debido a las responsabilidades
familiares que asumen de forma mayoritaria. Este plus esta presente en un buen nimero
de los convenios analizados y en algunos casos su cuantia es variable en funcién de la
flexibilidad para cambiar y adaptar los turnos a las necesidades de la empresa.

Es necesario mencionar también el establecimiento de pluses o complementos subjetivos
o discrecionales, los cuales al no tener una causa clara para su asignacién, se convierten en
instrumentos de mejoras salariales totalmente arbitrarias y por tanto, susceptibles de
generar desigualdad y/o discriminaciones.

o Por otro lado, es preciso mencionar que otra de las fuentes de discriminacidn salarial es la
que deriva de las disposiciones en materia de descuelgue salarial o de la inaplicacién de
medidas del convenio, ya que las mismas pueden implicar el incumplimiento permitido de
medidas correctoras de desigualdad por razén de género o la alteracion de la estructura del
salario, en su caso, dando lugar a brechas retributivas y diferencias en las condiciones de
trabajo que perjudiquen especificamente a las mujeres.

o Tras las previsién recogida en el RD 6/2019, posteriormente desarrollada por el RD
902/2020 de igualdad retributiva, varios de los convenios colectivos analizados y
aprobados a lo largo del periodo de este analisis han recogido, muy positivamente, la
obligatoriedad para las empresas de realizar un Registro Retributivo de caracter anual, en
el que se recojan las medias y medianas de todos los conceptos salariales y extrasalariales,
siendo necesaria la puesta a disposicion de los/as representantes de los/as trabajadores/as
de dicha informacidn retributiva y también la participacion de éstos/as en su elaboracion.
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PLANIES DIE [GUALDAD EN [LAS ENMPRESAS DEL AMBITO RURAL

El proceso de elaboracién y puesta en marcha de los planes de igualdad se desarrolla a lo largo
de cinco fases:

Fase 1. Puesta en marcha del proceso de elaboracién del plan de igualdad: comunicacién y
apertura de la negociacién y constitucion de la comisidon negociadora.

Fase 2. Realizacidn del diagndstico: recopilacion y analisis de datos cuantitativos y cualitativos
para conocer el grado de integracion de la igualdad entre mujeres y los hombres en la empresa.

Fase 3. Disefio, aprobacién y registro del plan de igualdad: definicion de objetivos, diseiio de
medidas, establecimiento de indicadores de seguimiento y evaluacién, calendario de aplicacion,
aprobacién y registro del plan.

Fase 4. Implantacidn y seguimiento del plan de igualdad: comprobacién del grado de desarrollo
y cumplimiento de las medidas y valoracién de resultados.

Fase 5. Evaluacion del plan de igualdad: valoracion del grado de consecucion de los objetivos,
resultados e impacto que ha tenido el plan en la empresa.

Desde la entrada en vigor del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, la negociacién del plan de igualdad, y su diagndstico previo, es preceptiva para aquellas
empresas obligadas, legal o convencionalmente, a elaborar y aplicar un plan de igualdad. De tal forma
que la constitucién de la comisién negociadora es de vital importancia en la elaboracién del plan y
constituye el eje de actuacion de esta primera Fase.

Estan obligadas a negociar el diagnéstico y el plan de igualdad, a través de la apertura de la
negociacioén y la constitucién de una comisidon negociadora, las siguientes empresas:

* Aquellas que tengan cincuenta o mas personas trabajadoras en su plantilla.

e Aquellas obligadas por el convenio colectivo que fuera de aplicacion.

e Aguellas en las que la autoridad laboral lo hubiera acordado en un procedimiento sancionador,
sustituyendo las sanciones accesorias por la elaboracion de un plan de igualdad.

Para el resto de las empresas, la elaboracion e implantacidon de su plan de igualdad tendra
cardacter voluntario, previa consulta o negociacién con la representacion legal de las trabajadoras y los
trabajadores (RLT). Segln la norma, se entendera por persona trabajadora y por empresa, las sefialadas
en los apartados 1y 2, respectivamente, del articulo 1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Se considera persona
trabajadora aquella que voluntariamente preste sus servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del
ambito de organizacidon y direccién de otra persona, fisica o juridica, denominada empleadora o
empresaria. Asimismo, seran empresarias todas las personas, fisicas o juridicas, o comunidades de
bienes que reciban la prestacién de servicios de las personas referidas en el parrafo anterior, asi como
de las personas contratadas para ser cedidas a empresas usuarias por empresas de trabajo temporal
legalmente constituidas. Las obligaciones relativas a los planes de igualdad deben entenderse referidas
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a cada empresa, sin perjuicio de las peculiaridades que puedan establecerse en los propios planes
respecto a determinados centros de trabajo.

Segun esta normativa de aplicaciéon, de las 68.860 empresas de Castilla y Ledn, con personas
asalariadas en sus plantillas, solamente 842 estan obligadas a a negociar el diagnéstico y el plan de
igualdad, a través de la apertura de la negociacidn y la constitucién de una comisiéon negociadora al
contar con mas de 50 personas trabajadoras en sus plantillas, este nUmero representa el 1,22% de las
empresas con personas asalariadas.

CASTILLA Y LEON

EMPRESAS OBLIGADAS A TENER PLANES DE IGUALDAD
Medianas (50-249 personas asalariadas) 703

GRANDES (250 o mas personas asalariadas) 139
TOTAL EMPRESAS OBLIGADAS

Segln el REGCON el nimero de empresas que han registrado Planes de Igualdad y siguen
vigentes en 2024, asciende a 390, a penas alcanza la mitad de las obligadas. Sin embargo ese dato no
solo es el correspondiente a las obligadas seglin tamafio (mas de 50), es necesario sefialar que entre
ellas se encuentran empresas que sin cumplir con el tamafio de su plantilla, estan obligadas por
Convenio Colectivo de aplicacién, o aquellas que voluntariamente han acordado con la RLT contar con
dicho Plan. También estdn incluidas en esas 390 que han registrado su Plan de Igualdad aquellas que
empresas que se encontrarian en el caso de obligacién por tamaio, pero también en obligacién de
registro, segun la ley 9/2017 de Contratos del Sector Publico, modificada por la disposicién final
segunda de la Ley Orgénica 2/2024, de 1 de agosto, de representacion paritaria y presencia equilibrada
de mujeres y hombres publicada en el BOE de 2 de agosto con entrada en vigor a los dias de su
publicacion en el BOE. Esta L.O. modifica el primer parrafo de la letra d) del apartado 1 del articulo 71,
para aportar precisién en la prohibiciéon de contratar anadiendo al parrafo el deber de inscribir el Plan
de lgualdad en el Registro Laboral correspondiente a la Comunidad Auténoma: registro y depdsito de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, (REGCON) de acuerdo con las
previsiones del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro.

Por todo ello, podemos deducir que el nUmero de empresas que cuentan con plan de Igualdad y
estarian obligadas por cualquiera de los motivos que contempla la normativa de aplicacién, a penas
alcanzan el 37% de ellas, pero ademds solamente 12 de cada 100 empresas de Castilla y Le6n que
cuentan con plantillas de entre 10 y 250 personas asalariadas, cuentan con Planes de lIgualdad
voluntaria u obligadamente implementados en la empresa y registrados convenientemente. Las cifras
incluyen las empresas implantadas en el ambito rural de Castilla y Ledn por lo que la magnitud de los
datos en materia de Igualdad de Género muestran un panorama mas desalentador si cabe, ya no solo
en cuanto a cumplimiento de la normativa en esta materia, sino en el compromiso real del tejido
empresarial rural, -aunque también del conjunto-, en un asunto de importancia vital, y extremada
urgencia.
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El Informe HISCOX nos indica hacia donde se dirige la intencionalidad de las PYMES en materia
de aplicacidn del Principio de Igualdad y de las Medidas reglamentadas para hacerlo efectivo. Asi, seglin
las empresas encuestadas, el 71,7% (porcentaje mucho mayor al 56,6% obtenido en el anterior informe
del 2022) no prevé implantar politicas de igualdad e inclusién en su empresa. En cuanto a disponer de
un plan de igualdad, Unicamente el 22,1% responde afirmativamente, lo que supone solamente un
incremento de 2,1 p.p desde el 2022. De éstas, solo un 42% lo aplica. El perfil de empresa con mayor
previsién para adoptar planes de igualdad corresponde con aquellas empresas de mas de 5 afios de
antigliedad (20,1%), en pequefias y medianas empresas (67,8%) y en aquellas con una facturacién
superior a los 5M€ (65,9%), es decir, aquellas empresas mas veteranas que tienen el tamafio y los
recursos suficientes para hacerlo®.

36 Il INFORME HISCOX DE PYMES Y AUTONOMOS EN ESPANA
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JCELUSIONES Y [RECOMIENDACIONES

Las desigualdades en funcién del género, especialmente en el empleo del dmbito rural, no
responden a motivos objetivos atribuibles a dindmicas econdmicas, o a presiones sociodemogriaficas,
tampoco se han identificado causas bioldgicas que operen a favor de la existencia de dichas brechas,
todo indica que son producto de construcciones, convenciones o practicas sociales que forman parte del
imaginario colectivo y se encuentran enraizadas en toda la sociedad, con mayor profundidad en las
estructuras sociales rurales. De este modo, los estereotipos de género y las expectativas que el conjunto
de la sociedad mas o menos organizada o institucionalizada tiene sobre el rol que han de ejercer
mujeres y hombres, estan presentes y distorsionan los procesos de tomas de decisiones en el seno de
las organizaciones empresariales, con mayor o menor visibilidad o conciencia.

De esta forma las condiciones personales de partida en términos de capacidad, conocimiento,
experiencia o competencia adquieren valores diferentes en funcion del sexo, y pertinencia o no a la hora
de tenerlas en cuenta cuando se trata de expresarlas o ejercitarlas en determinados ambitos. Aqui entra
en juego la atribucidn de los roles y con ellos la diferenciacién de cometidos segun el género, muy
arraigada, que perdura en el tiempo gracias a la necesidad de no afrontar la disonancia que provoca
intervenir los mismos. Generalmente las decisiones empresariales en cuanto a gestién de sus recursos
humanos, se basan en estas mismas construcciones estereotipadas de asignacién de roles, priorizando
la subjetividad del desempeno o funcidn que se espera segun sexo por encima de la objetividad del
perfil competencial que la persona aporta. El ejercicio del derecho a la conciliacién, de todas la personas
trabajadoras, es claro ejemplo de ello, y curiosamente, aun siendo un derecho de trabajadores vy
trabajadoras, conciliar tiempos de trabajo y tiempos de cuidado resulta ser uno de los mayores y mads
graves obstaculos que encuentran las mujeres en el ambito laboral, porque se espera que sea ella quien
lo ejercite y ello condiciona negativamente, a priori, tanto el acceso como en el mantenimiento del
mismo, la promocidn o la presencia en puestos de toma de decisiones, supone incluso romper con el
proyecto profesional. La falta de la corresponsabilidad en el cuidado y en las tareas del hogar,
encuentran explicacion en el cumplimiento desequilibrado en cuanto a la responsabilidad y ejecucion
de los mismos basado en los estereotipos sefalados, constituyendo una de las causas fundamentales de
las desigualdades que se materializan en el mercado laboral y en la escasa presencia de mujeres en
posiciones de poder y en instancias donde se toman decisiones.

En el ambito rural estos conceptos conforman constructos, de tinte conservador, muy
interiorizados, donde se asientan unas estructuras sociales rigidas, mas resistentes al cambio, en las que
las desigualdades -y las brechas que producen- muestran valores mas negativos y ofrecen menor
permeabilidad, en términos comparativos rural/urbano, a los mecanismo para el cambio. En un
contexto asi la distancia entre la lIgualdad formal y la efectiva cobra intensidad y profundidad,
constatadas por sus mediciones realizadas a través de los analisis que se recogen en este Estudio, por lo
que las estrategias para acortar esa distancia, en cualquiera de los campos de intervencién, deben
seguir conteniendo mecanismos estructurales que rompan, primero, esas barreras, y basadas en
disefios donde la perspectiva de género guie los pasos a seguir. De no ser asi, las mujeres desapareceran
definitivamente del ambito rural y con ellas el futuro de los pueblos de Castilla y Ledn

En este contexto, las brechas de género son la expresion de las desigualdades que no tienen
explicacidén natural y estdn basadas en construcciones artificiales de implicaciones de gran calado en el
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bienestar de las mujeres, especialmente las que habitan en ellos espacios rurales, cuyos efectos
combinados, ruralidad/género, conllevan consecuencias muy negativas en todos los ambitos de la vida.
A través del andlisis de los datos hemos podido medir gran parte de estas brechas y en este Informe se
constata que las desigualdades de género se suman de forma incremental o interseccional a las
desigualdades que sufren todas las personas que residen en el ambito rural, pero que adquieren
especial relevancia cuando nos centramos en el empleo de la mujeres.

La segregacién ocupacional, tanto horizontal como vertical, sigue caracterizando la presencia
mayoritaria de mujeres y hombre en el mercado laboral de una forma particularmente profunda en las
empresas rurales de Castilla y Ledn. Continlan presentes importantes obstaculos a la hora de
promocionar y alcanzar determinados niveles de responsabilidad y toma de decisiones en el trabajo
(techo de cristal). A ello se suma la ausencia de corresponsabilidad en el ambito de los cuidados vy
atencién necesaria en el ambito familiar, constatada por los datos en materia de excedencias,
reducciones de jornada y permisos, ocupaciones a tiempo parcial utilizadas como mecanismo de
conciliacién, e incluso abandono, temporal o definitivo, del mercado de trabajo.

Todos estos elementos que determinan, definen y perfilan las causas-efectos de las
desigualdades entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo rural, constituyen asimismo los
factores que componen las brechas de género, y condicionan especialmente la importante y resistente
brecha salarial (situada en el 20,86% en Castilla y Ledn, segun EES-INE, 2,5 puntos porcentuales superior
a la espafiola), en la que se compromete el derecho a la igualdad en materia de retribucién salarial
integra. El impacto de la discriminacidn salarial trae como consecuencias una menor proteccién social
para las mujeres castellanas y leonesas y pensiones futuras mucho menores, condicionadas por el
efecto arrastre de la brecha existente en las retribuciones de mujeres y hombres, lo que redunda en un
incremento del empobrecimiento de las trabajadoras a lo largo de toda su vida (feminizacién de la
pobreza). Estas brechas salariales -y en pensiones- no solo se registran en relacion a los hombres sino
gue también se abren con respecto a las percepciones de la mujeres del conjunto de Espaia.

Los efectos que ambas circunstancias (género vy territorio) representan ademas un importante
coste de oportunidad para la sociedad rural en su conjunto, pero especialmente para un tejido
empresarial que no puede permitirse seguir perdiendo efectivos y talento, sobretodo en Castilla y Ledn,
tal y como hemos podido constatar.

DESDE EL PUNTO DE VISTA SOCIO DEMOGRAFICO

* la sociedad rural castellano y leonesa viene arrastrando elevadas tasas de envejecimiento
poblacional, masculinizacidn de las edades laboralmente activas y pérdida de natalidad, lo que
pone en serio peligro la sostenibilidad demografica de muchos nucleos poblacionales rurales.

* El éxodo rural continda siendo mayoritariamente femenino, jévenes y mayoritariamente
cualificadas, lo que provoca la masculinizacién de las edades laboralmente activas.

* Feminizacién del cuidado de personas en situacion de dependencia, conformando el
mantenimiento de patrones sexistas

* Sobrecualificacidn de las mujeres, sobre todo de las mujeres mas jévenes (de 20 a 34 aios).
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EN EL MERCADO LABORAL CONCLUIMOS QUE

* Los indicadores laborales bdsicos siguen mostrando una participacion de las mujeres en el
empleo mas baja, con serias brechas en la tasa de actividad y empleo, y diferenciales muy
preocupantes en tasas de inactividad y paro.

* Fuertes segregaciones, horizontal y vertical, con marcado techo de cristal y sobrerepresentacion
femenina en el sector servicios, y puestos de mas bajo nivel ocupacional, mostrando la falta de
diversificacidon de la participacion de las mujeres, injustamente limitadas a pesar de los perfiles
qgue pueden ofrecer. Aunque la industria agroalimentaria parece ofrecer cierto tono positivo.
Todo ello sefiala hacia coste de oportunidad de capital humano que los espacios rurales de
Castilla y Ledn no se pueden permitir.

* La brecha salarial de género muestra severas desigualdades: en las retribuciones mas bajas, las
mujeres contindan sobrerrepresentadas en salarios inferiores a 800 euros y los hombres en los
superiores, los de mayor cuantia.

* La temporalidad y la parcialidad son una cuestion de género, femenino claro, utilizado,
voluntaria o involuntariamente, como mecanismo de conciliacién que termina en avandono de
la carrera profesional en no un porcentaje nada despreciable.

* El empresariado continda siendo mayoritariamente masculino mientras que las mujeres
predominan en los puestos asalariados.

El trabajo reproductivo, que desarrollan las mujeres para la sostenibilidad de la vida de las
personas que integran la familia en el dmbito doméstico sin ningln tipo de remuneracion, los
estereotipos y demas variables culturales, sociales o demograficas, y las brechas de género en el
mercado de trabajo y en las condiciones laborales, tienen consecuencias muy negativas sobre la
participacion laboral plena de las mujeres de los entornos rurales. Mujeres que ante proyectos
profesionales potencialmente fallidos en sus entornos, o la falta de oportunidades laborales estables y
acordes con sus perfiles, se ven llamadas al éxodo en busca de un futuro en otros entornos donde se
multipliquen las posibilidades de reconocimiento y aprovechamiento de su talento.

Implicar a las mujeres en la dinamizacidn del medio rural es sin duda, la medida imprescindibles
para lograr otros objetivos estratégicos que dinamicen el mundo rural de esta Comunidad. En el dmbito
empresarial las empresas rurales, PYMES fundamentalmente son una parte vital de la economia.
Representan la gran parte empleadora y contribuyen significativamente al crecimiento econémico. Sin
embargo, deben enfrentar desafios serios y decididos cuando se trata de abordar cuestiones de
igualdad de género, estan obligadas a ello. Tienen la capacidad de generar un impacto positivo y
sostenible en la sociedad, pero no sin ellas.

En base a las conclusiones, a partir los datos analizados a lo largo del informe, enumeramos una
serie de recomendaciones y propuestas®’ con el objetivo principal de eliminar los desequilibrios que se
producen en el mercado laboral rural y en el seno de las empresas, como uno de los eslabones
prioritarios de los multiples ambitos de vida que conforman la realidad social rural. Mas alla de la
obligatoriedad a la que se ven sometidas por norma, la RSC supone un valor afiadido en materia de
igualdad de género; debe y puede jugar un papel trascendental en este empefio, puesto que es el medio
adicional para que las empresas puedan remar, junto con el conjunto de la sociedad, en la direccién de
la transformacion social que instale definitivamente un estado de igualdad real y plena entre mujeres y

37 Se propone seguir la Guia para incorporar politicas de igualdad en las PYMES y MICROPYMES del Medio Rural. Ministerio de Medio Ambiente y Medio
Rural y Marino como ayuda para implementar medidas en el seno de la empresa, y operativar las propuestas. Planteadas.
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hombres en los multiples dmbitos de la vida, también en el medio rural. En este sentido, como
organizaciones de suma importancia por la clara influencia que ejercen en los entornos donde se
instalan, juegan un papel prioritario a la hora de alcanzar el éxito de este objetivo. Garantizar la
permanencia de las mujeres en el medio rural mediante el establecimiento de medidas que palien los
desequilibrios de género entre mujeres y hombres en las empresas significa, ademas de mejorar las
condiciones de vida personales y laborales de ellas, frenar la despoblacién paulatina a la se enfrenta el
medio rural, reducir la tasa de masculinizacidn o paliar la falta de relevo generacional al que se enfrenta
la sociedad rural.

Hemos comprobado que la realidad pone de manifiesto la necesidad de actuar mas alla de las
normas, no solo basta con las leyes para que la igualdad se materialice. En este sentido, la
Responsabilidad Social cobra ese valor afiadido. La cuestidon de la igualdad de género en el marco de la
Responsabilidad Social Corporativa ha sido y es abordada con caracter especifico. En este sentido cabe
recoger aqui un instrumento serio, elaborado por el Banco Mundial, el Gender Equity Model, para
promover la equidad de género en empresas. Alli aborda aspectos como la selecciéon, el ascenso, la
conciliacién, la brecha salarial y la prevencién del acoso sexual desde la perspectiva de género. Estas
cuestiones laborales y empresariales son parte fundamental del contenido de la Ley de Igualdad; entre
cuyos objetivos esta el integrar la igualdad en la vida interna de las empresas, en la cultura empresarial
y en el mundo laboral.

El Gender Equity Model referencia a dos dimensiones en el ambito de la responsabilidad social
empresarial, recogidas en el Libro Verde de RSE publicado por la Comisién Europea en 2001, que
afectan a distintos grupos de interés:

*La dimensidn interna, relacionada con los recursos humanos, se centra en la necesidad de incidir
sobre los sistemas de retribucidn, la no discriminacidn, la igualdad de oportunidades en la
promocioén, la formacion continua, la salud laboral, o el equilibrio en puestos de responsabilidad y
toma de decisiones...

*La dimensidn externa, que se ubica con las relaciones con la clientela, las y los socios comerciales
y proveedores, asi como las autoridades publicas.

Por ende, no solamente se trata de establecer medidas y garantizarlas. También implica incluir
la gestidn transversal de la perspectiva de género en la politica de recursos humanos, en el disefio de las
campaias dirigidas a la clientela y en las relaciones con quienes invierten. Una buena politica
de responsabilidad social tiene que incluir la perspectiva de la igualdad en género.

Las preocupaciones sociales que deberian ser atendidas por las empresas en este ambito de la
RSE y en las que se podria afiadir un valor suplementario a los minimos legales podrian ser agrupadas
en 5 dreas concretas, adaptadas a la realidad contextual de las empresas del ambito rural:
Corresponsabilidad, Diversificacion profesional, fomentando la participacion de las mujeres en
actividades profesionales en las que estan subrepresentadas, Mayor participacion de las mujeres en los
procesos de toma de decisién, niveles directivos de las empresas, incrementando el nimero de mujeres
en los procesos de toma de decisién de las empresas y su presencia equilibrada en todos los niveles de
responsabilidad.

De esta forma en esa lucha contra la discriminacién en la empresa cobra suma importancia
implicarse en la igualdad salarial, es decir, pagar igual salario a hombres y a mujeres por trabajos de
igual valor, en la eliminacién del techo de cristal, estableciendo garantias de condiciones iguales para
gue mujeres y hombres puedan participar de manera efectiva en la promocién y formacién interna,
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implementar medidas innovadoras en materia de conciliacién que permitan a las personas empleadas
conseguir un mayor equilibrio en la satisfaccidon de las necesidades derivadas de las responsabilidades
laborales, de las familiares y de las personales, reorganizando los tiempos de trabajo o adoptando
modelos flexibles de jornadas/horarios,...; o conseguir plantillas de personal equilibradas en razén de
sexo

Pero la inclusion de la perspectiva de género en una gestion empresarial socialmente
responsable exige primero coherencia con el cumplimiento de los preceptos juridicos, como premisa
imprescindibles en el proceso de concienciacidon e inmersidn en una cultura igualitaria, preceptos que
segun los analisis de brechas efectuados, parecen no cumplirse del todo. Por ello para impulsar la
igualdad en las empresas, se considera ineludible, entre otras cosas: impulsar la negociacion colectiva
con medidas y planes de igualdad, cumplir con todas y cada una de las fases y las medidas en ellos
negociadas con la RLT; reforzar y garantizar los recursos de vigilancia, control y sancién para el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad en el dmbito laboral que llegue también de forma clara
y contundente en las empresas implantadas en espacios rurales, a pesar de tratarse de un tejido
empresarial muy atomizado, compuesto por PYMES y microempresas.

Crear un entorno facilitador de la transformacion social para alcanzar la lgualdad real, cuenta
asimismo, seguir avanzando en la mejora las politicas activas de empleo, en especial las dirigidas a
favorecer la permanencia de mujeres en el mercado laboral que tengan en cuenta la situacion de
desventaja de las mujeres de los espacios rurales; adoptar medidas de accidon positiva dirigidas a
eliminar la discriminacién y la desigualdad en el empleo desde las administraciones municipales e
impulsar politicas publicas municipales, con perspectiva de género en todos los dmbitos, especialmente
en materia de cuidados. En este punto es importante aumentar la inversidn para conseguir servicios
publicos de proximidad, gratuitos, accesibles y de calidad para el cuidado de menores, personas
mayores o dependientes para favorecer, desde los recursos municipales, la conciliacion y
corresponsabilidad para todas las personas trabajadoras.

Cobra especial importancia la formacidn especifica local frente a la sobreformacidn universitaria
existente, promover actuaciones locales en las que la oferta se adecue a las necesidades y recursos
existentes, especificos de las zonas donde se imparte la actividad educativa, de manera que se
potencien las oportunidades reales de ejercer determinadas profesiones, asi como el conocimiento de
los recursos enddgenos disponibles.

En este sentido cabria destacar igualmente la necesidad de reducir la excesiva dependencia del
sector servicios, apostando por sectores emergentes basados en el conocimiento, en la transicion y
transformacion ecoldgia, entre otras, con una fuerte componente de Innovacion e I+D, o impulsar la
actividad del sector primario y la industria agroalimentaria promoviendo la orientaciéon no solo al
mercado nacional, sino también al mercado exterior.

Es preciso igualmente impulsar una oferta formativa e informativa municipal, que integre la
educacién en la igualdad y en el respecto a la diversidad y adoptar medidas para lograr la
representacion paritaria en todos los drganos de representacion de la esfera rural. Es preceptivo
incorporacion en la educacién para la igualdad en centros educativos, en el marco de las competencias
municipales, para aumentar la cultura de la corresponsabilidad y eliminar los estereotipos desde las
edades mas tempranas. Disefar campafias de fomento del ejercicio de la corresponsabilidad en el
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cuidado y tareas del hogar entre los miembros de las unidades de convivencia basado en el reparto
equilibrado de responsabilidades y ejecucidon de tareas irrenunciables y no remuneradas.

Por ultimo cabe destacar la falta de estadisticas que permitan conocer las caracteristicas del
mercado laboral en el mundo rural, a nivel ya no de municipios sino de Comunidad Auténoma que
permitan desarrollar una labor investigadora completa, rigurosa y mas exhaustiva, de cara a obtener
diagndsticos mas precisos que orienten el tratamiento y las directrices de medidas, planes y estrategias,
aumentando la probabilidad del éxito en los procesos de transformacion que se pretenden lograr.
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