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La situacion de la mujer

en el mercado laboral espaiol:

especial atencion a las politicas publicas
contra las brechas de género’

Cristina RAMIREZ BANDERA*

RESUMEN: La situacion actual de la mujer en el mercado laboral espafiol aun dista de
ser completamente igualitaria. Pese a los grandes recortes en las diferencias en la tasa de
actividad masculina y femenina, la calidad del empleo femenino en Espafia sigue siendo,
en promedio, inferior al masculino, lo cual se refleja en las acusadas brechas de género
tanto salarial como en materia de pensiones que siguen dandose en nuestro pafs. En el
presente trabajo se analizan las causas de este fenémeno, la situaciéon actual de las
mencionadas brechas de género y las distintas medidas de politica publica que han sido
implementadas por el legislador espafiol hasta el dia de hoy para la superacion de las
mismas.

Palabras clave: Brechas de género, empleo, mujeres trabajadoras, roles de género, medidas
de politica puiblica.

SUMARIO: 1. Introduccién. 2. Analisis cualitativo del empleo femenino en Espafia: una
mirada a la desigualdad. 3. La situaciéon actual de la brecha de género en materia de
pensiones en Espafia. 4. Medidas de politica piblica adoptadas para la reduccién de las
brechas de género en Espafia. 4.1. Medidas en el dmbito del Derecho de la Seguridad
Social: hacia un sistema de proteccion social con mayor perspectiva de género. 4.2.
Medidas en el ambito del mercado de trabajo: fomentando una mayor corresponsabilidad
en el cuidado y una mayor igualdad salarial. 5. Conclusiones. 6. Bibliografia.

* El presente trabajo se enmarca dentro del Proyecto de Investigacion Nacional PID2022-
140298NB-100 La Sostenibilidad del Sistema de Pensiones en contextos de reformas e inestabilidad
econdmica, financiado por el Ministerio de Ciencia, Innovacién y Universidades, asi como
en la Red Temitica de I+D+i del Plan Propio de la Universidad de Malaga Nuevas formas
de prestacion laboral y vulnerabilidad sobrevenida para el colectivo de mayores, teniendo como
referencia de partida el capitulo de libro escrito por esta Autora y titulado Pensiones y brechas
de género: el ocaso de un modelo de cnidados femenino, en M.A. GOMEZ SALADO, B.M. LOPEZ
INSUA, M. FERNANDEZ RAMIREZ, E. GONZALEZ COBALEDA (dirs.), Las pensiones ante los
retos que plantea la “sociedad del riesgo”, Laborum, 2024, pp. 367-389.

* Investigadora Predoctoral Contratada FPU, Departamento de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social, Universidad de Malaga (Espafia).

Revista Internacional y Comparada de RELACIONES LABORALES Y DERECHO DEL EMPLEO
Volumen 12, nimero 1, enero-marzo de 2024
@ 2024 ADAPT University Press — ISSN 2282-2313



CRISTINA RAMIREZ BANDERA

620

Women’s Situation

in the Spanish Labour Market:
Special Attention to Public Policies
Against Gender Gaps

ABSTRACT: The current situation of women in the Spanish labour market is still far
from being completely equal. Despite the large cuts in the differences in the male and
female activity rates, the quality of female employment in Spain continues to be, on
average, lower than that of males, which is reflected in the marked gender gaps in both
salary and pension that continue to exist in our country. This paper analyses the causes of
this phenomenon, the current situation of the aforementioned gender gaps and the
different public policy measures that have been implemented by the Spanish legislator until
now to overcome them.

Key Words: Gender gaps, employment, female workers, gender roles, public policy
measures.
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LA SITUACION DE LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL ESPANOL

Ast pues, tiene poco sentido decir que la funcion natural de las mujeres es parir,
0 que la homosexnalidad es antinatural.

La mayoria de las leyes, normas, derechos y obligaciones

que definen la masculinidad o la feminidad

reflejan mids la imaginacion bumana que la realidad bioldgica

Yuval Noah Harari!

1. Introduccion

La incorporaciéon masiva de la mujer al mercado de trabajo en Espafia
se produjo en torno al afio 1975 y, desde entonces, la tasa de actividad
femenina — entendida como la proporciéon de mujeres que buscan trabajo
entre el total de aquellas en edad de trabajar — ha ido en aumento en nuestro
pais. Asi, si bien esta tasa ascendi6 al 42,08% a comienzos del afio 2002
(frente al 66,69% masculino), su sostenido crecimiento a lo largo de las dos
ultimas décadas ha llevado a la misma a situarse en un 54,70% en el tercer
trimestre de 2023 (64,41% para los hombres)”. De estos datos se desprende
que cada vez son mas las mujeres que desean incorporarse al mercado
laboral y labrarse una carrera profesional propia, y esta idea se encuentra
cada dfa mas extendida y aceptada en nuestra sociedad.

No obstante, aunque cada vez sean mas las mujeres trabajadoras en
Espafia, son muchos los retos que deben afrontar en el mercado laboral a
raiz de la perpetuacion del rol social de cuidado que se les atribuye frente a
los hombres, lo que otorga al empleo femenino en nuestro pafs —y en buena
parte de Europa — una serie de caracteristicas que lo precarizan y dificultan
en gran medida a las trabajadoras acreditar prolongadas carreras de
cotizacion de calidad. En suma, el rol de cuidado que atn hoy se atribuye a
la mujer se proyecta en el mercado de trabajo, generando multiples brechas
de género que pueden ser empleadas como indicadores adecuados para
diagnosticar la situaciéon de desigualdad en la que se encuentra la mujer
respecto al hombre tanto en el ambito laboral como en el ambito de la
proteccion social.

En concreto, el Instituto Andaluz de la Mujer define cualquier brecha
de género como la «diferencia entre las tasas masculina y femenina en la

UY.N. HARARI, Sapiens. De animales a dioses. Breve bistoria de la humanidad, Penguin Random
House, 2022, pp. 169-170.

2 INE, Tasas de actividad, paro y enspleo por provincia y sexo, en www.ine.es, 2 noviembre 2023.
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categoria de una variable»’, aunque, al no tener necesariamente que ir
vinculada esta medida a la comparativa de tasas*, quizas podria definirse de
forma matematicamente mas precisa como toda diferencia que exista entre
los valores promedio masculinos y femeninos observados en una variable.
Asi, si la variable estudiada es el salario bruto, las diferencias apreciadas
entre el salario bruto promedio de un hombre y el de una mujer constituiran
la brecha salarial de género (en términos brutos). Si, por el contrario, se
estudia la tasa de actividad de la poblacion, la diferencia entre el porcentaje
de hombres en edad de trabajar que buscan trabajo y el porcentaje de
mujeres con dicha edad que busca un empleo constituira la brecha de
género en la tasa de actividad, y as{ sucesivamente.

Probablemente sean tres las brechas de género que podemos estudiar,
que mas informacién nos proporcionan sobre el mercado de trabajo
femenino en Espafia: la brecha de género en la tasa de actividad, la brecha
salarial de género y la brecha de género en el importe de las pensiones
percibidas. No obstante, tal y como se ha mencionado, la brecha de género
espafiola en la tasa de actividad no resulta muy elevada (la misma arroja un
9,71%, conforme los datos citados anteriormente), si bien las dos restantes
brechas de género mencionadas si arrojan importes realmente
preocupantes.

Asi, en el presente trabajo se centrara la atencion en el estudio de estas
dos brechas de género, analizando las caracteristicas del empleo femenino
en Espafia que explican su origen, as{ como el conjunto de medidas
implementadas en este pafs para prevenir y combatir el surgimiento de las
mismas y lograr una mayor igualdad en el ambito tanto laboral como de la
proteccion social.

2. Analisis cualitativo del empleo femenino en Espafia: una mirada
ala desigualdad

El origen de la brecha salarial de género o de la brecha de género en
materia de pensiones viene dado, a su vez, por otras tantas brechas de

3 INSTITUTO ANDALUZ DE LA MUJER, ludicadores de género. Tipologia de indicadores de Género.
Indicadores basicos: Como se caleulan y cdmo_interpretarlos, en www.juntadeandalycia.es/ institutodela
puger, 14 marzo 2023.

* Por ejemplo, en la comparacion entre el salario promedio masculino y femenino para la
obtencién de la brecha salarial de género no se estarfan comparando “tasas” (entendidas
estas, segun el DRAE, como «relacion entre dos magnitudesy, tipicamente una division),
sino valores numéricos obtenidos directamente a través de la observacién de la variable
estudiada.
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género: la brecha de género en la parcialidad del empleo, la brecha de género
en la solicitud de medidas de conciliacién de la vida laboral y familiar, la
brecha de género en el acceso a puestos de trabajo de responsabilidad o con
funciones directivas... La suma de todas estas brechas de género nos
proporciona una radiografia de la situacion laboral de las mujeres en Espafia
— extrapolable a buena parte de los paises de la Unién Europea — que nos
ayudara a entender por qué una mujer cobra, en promedio, un salario menor
al de un hombre, o por qué sus pensiones son, en promedio, inferiores.

En consecuencia, exponer el origen de la brecha de género salarial o
de pensiones en Espafia consiste en explicar por qué la calidad del empleo
femenino espafiol es, en término medio, inferior a la del empleo masculino,
pues aquellos fenémenos no son mas que un reflejo de estas circunstancias
(salario, tipo de contrato, duracion de la jornada...).

Podria pensarse que estas diferencias laborales se deben al trato
discriminatorio que dispensan los empresarios a las trabajadoras,
remunerando a sus homoélogos masculinos de forma mas generosa por
realizar el mismo trabajo que aquellas. No obstante, la nocién de que la
mujer es menos capaz que el hombre — presente en buena parte de la
historia de la humanidad y en la mayorfa de las culturas — ha ido perdiendo
vigor en el ultimo medio siglo en nuestro pais, de modo que esta idea de
“menor valfa congénita” no parece ser la causante de estas desigualdades
laborales, ni los empresarios sus promotores.

La realidad es que la menor calidad del empleo femenino — en Espafia
y en buena parte del mundo desarrollado — se debe a cuestiones mas sutiles
que tienen su origen en un modelo social gestado durante milenios en el
que se asigna a la mujer el rol del cuidado de los hijos e hijas, y al hombre
el rol de trabajar y dar sustento econémico a la familia®. Esta concepcion de
roles, transmitida de generacion en generacion por medio de la educaciéon y
la imitacién de nuestros mayores, ha hecho anidar en la mujer la idea de que
ella es la cuidadora del hogar, y en el hombre, la idea de que ¢l es el pilar
economico. El empoderamiento femenino y la incorporacion de la mujer al
mercado de trabajo no modificaron esta idea, sino que tan solo supusieron
una suma, una adicion: ahora si las mujeres querfan trabajar, podian hacerlo,
pero ademas debian encargarse al llegar a casa del cuidado del hogar y de
los hijos/as’. Piénsese que, pese a que la mujer espafiola se incorporase de

5 Para conocer interesantes treflexiones en torno al desarrollo histotrico-evolutivo del ser
humano y el origen de estos estereotipos, se recomienda la lectura de Y.N. HARARI, op. ci.
¢ Lo cual conlleva un alto coste psicolégico, desencadena altos niveles de estrés y da lugar
a fuertes sentimientos de culpa por no atender de forma adecuada a la familia, tal y como
se afirma en A. GARRIDO-LUQUE, ].L. ALVARO-ESTRAMIANA, A.R. ROSAS-TORRES,
Estereotipos de género, maternidad y empleo: nn andlisis psicosocioldgico, en Pensando Psicologia, 2018,
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forma significativa al mercado de trabajo alrededor del afio 1975, la
corresponsabilidad en la crianza y en la realizacion de las tareas domésticas
constituye una reivindicacién muy reciente, con apenas una década de
recorrido. Es por ello que nuestro presente deriva de un pasado en el que
el rol de cuidado es indubitadamente femenino, no existiendo un marco
juridico que favoreciese el reparto equitativo de tareas del hogar; prueba de
ello la encontramos en que, hasta 2007, el progenitor masculino tan solo
contaba con un permiso de dos dias por nacimiento de hijo, no habiendo
sido hasta 2021 cuando se ha equiparado a dieciséis semanas la duracién de
la suspension del contrato de trabajo de hombres y mujeres por nacimiento
de menor.

Asi, la principal causante de la menor calidad del empleo femenino en
nuestro pafs es, precisamente, esta distribucion de roles de género’,
fraguada desde los mismos origenes de la historia de la humanidad con la
aquiescencia de hombres y mujeres, y hasta ahora, incuestionada. No cabe
duda de que, pese a los actuales esfuerzos por lograr el destierro de estos
estereotipos sociales — y que poco a poco estan transformando la sociedad
—, la modificacién de un modelo social con tanto tecorrido histérico no
puede lograrse de la noche a la mafiana, de modo que las mujeres actuales
— asf como los hombres — siguen viéndose influidos por estos roles de
género, y estos roles de género, a su vez, siguen explicando las realidades
laborales. En concreto, son cuatro las caracteristicas del actual empleo
femenino en nuestro pafs que podemos enumerar para explicar la menor
calidad del mismo frente al masculino, siendo el origen de todas ellas la
persistencia del modelo de roles de género antes descrito: 1) parcialidad; 2)
mayor incidencia de excedencias y reducciones de jornada por cuidados; 3)
techo de cristal; 4) discriminacion salarial.

Parcialidad
El trabajo a tiempo parcial cuenta con una indudable dimension

femenina en nuestro pafs. De hecho, el nimero de trabajadoras con una
jornada parcial en Espafia en el ano 2022 fue de 2.038.400 mujeres, frente

n. 23.

7 Tal y como se afirma en S. RODRIGUEZ ESCANCIANO, Reduccion de jornada por cuidado de
hijo_y discriminacion indirecta por razon de sexo: cdlenlo del descanso (retribuido como trabajo efectivo)
tras la realizacion de guardias médicas, en Revista de Jurisprudencia Laboral, 2021, n. 1. Un
interesante estudio acerca de los roles y estereotipos de género puede encontrarse en 1.
BELTRAN DE HEREDIA RUIZ, Estereotipos y roles de género e igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, en ignasibeltran.com, 19 junio 2019.
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al dato masculino de 719.400 trabajadores®, esto es, un 183% superior, no
habiendo mejorado esta situacién en la dltima década.

Grdfico 1 - Incidencia del frabajo a tiempo parcial en Espana (en miles de personas)
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Fuente: elaboracién propia a partir de los datos INE, Tasas de actividad, paro y
empleo por provincia y sexo, en www.ine.es, 2 noviembre 2023

Este fenémeno puede explicarse, al menos en parte, por la mayor
responsabilidad que asumen las mujeres en el cuidado de los hijos/as y del
hogar, lo que dificulta que puedan compatibilizar la realizacién de estas
tareas con un trabajo a jornada completa. Es por ello que muchas mujeres
buscan trabajos a tiempo parcial que les permitan recoger a sus hijas e hijos
del colegio y pasar tiempo con ellos, especialmente por las tardes.

No obstante, la parcialidad causa auténticos estragos a la hora de
calcular las pensiones a las que las mujeres tienen derecho, pues la misma
cuenta con dos importantes consecuencias que se proyectan en el ambito
de la Seguridad Social. La primera de ellas es que el salario promedio
retribuido por un trabajo a tiempo parcial, l6gicamente, es menor que el
retribuido por un trabajo a tiempo completo (en concreto, 12.049,03€
anuales en los trabajos a tiempo parcial, frente a los 29.657,85€ anuales para
el trabajo a tiempo completo en el afio 20217, lo que resulta en un 59,37%
menos), de modo que la mayor incidencia de la parcialidad en las mujeres
trabajadoras reduce el valor promedio de sus bases de cotizaciéon — las cuales
se calculan a partir del salario percibido —, lo que disminuye en consecuencia
la cuantia de las prestaciones a las que tienen derecho.

La segunda consecuencia viene dada por la normativa vigente — hasta

8 INE, Nimero de trabajadores a tienipo parcial en el enipleo fotal segrin periodo, en www.ine.es, 3 junio
2023.
0 INE, Encuesta Anual de Estructura Salarial. Ao 2021, Nota de prensa, 20 junio 2023.
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hace muy poco — en el ambito de nuestro Derecho de la Seguridad Social,
ya que el articulo 247 LGSS establecia que el numero de dias efectivamente
cotizados por las personas trabajadoras con jornada a tiempo parcial seria
el resultado de multiplicar el numero de dias de cotizacion acreditados por
el correspondiente coeficiente de parcialidad'’ (y, en el caso de las pensiones
de jubilacion y de incapacidad permanente derivada de enfermedad comun,
nuevamente por un coeficiente de 1,5, si bien desde septiembre de 2021,
este método de calculo de las mismas fue declarado inconstitucional por la
STC 155/2021, de 13 de septiembre, aunque continué vigente para el resto
de prestaciones).

Asi, por ejemplo, si una persona trabajadora a tiempo parcial contaba
con un coeficiente de parcialidad del 50% y acreditaba 30 afios cotizados
con idéntica jornada, tan solo podian computarsele como cotizados de
forma efectiva 15 aflos a efectos de calcular el porcentaje a aplicar sobre su
base reguladora para obtener el importe final de la prestacion que pretendia
solicitar''; hasta septiembre de 2021, 22,5 afios si pretendia solicitar una
pensién de jubilacién o incapacidad permanente (15 afos x 1,5 = 22,5
afios). Es por ello que el trabajo a tiempo parcial dificultaba en gran medida
alcanzar la cotizacion de los 36 afios y 6 meses que actualmente se exigen
para lograr la aplicaciéon de un porcentaje del 100% en el calculo de la
pensiéon de jubilacion, y al tener el trabajo a tiempo parcial una dimension
indudablemente femenina, esta negativa repercusion en la cuantfa de la
prestacion obtenida recafa especialmente sobre las mujeres trabajadoras,
incrementando la brecha de género en materia de pensiones.

Con todo, esta férmula de calculo ha sido objeto de una modificacién
legislativa que ha supuesto su eliminacion, tal y como se expondra en el
cuarto epigrafe del presente trabajo.

Mayor incidencia de excedencias y reducciones de jornada por cuidados
Una segunda e importante caracteristica del trabajo femenino en

Espafia es la mayor frecuencia con la que las mujeres solicitan reducciones
de jornada (art. 37 ET") o excedencias (art. 46.3 ET) para el cuidado de

10 Entendiéndose por tal «el porcentaje de la jornada realizada a tiempo parcial respecto de
la jornada realizada por un trabajador a tiempo completo», conforme al citado precepto.
11 Debe tenerse en cuenta que esta férmula de calculo no perjudicaba a las personas
trabajadoras a tiempo parcial en el acceso a la prestacion, pues conforme a la antetior
redaccion del art. 247.¢ LGSS, el periodo minimo de carencia exigido a las mismas también
se verfa proporcionalmente reducido conforme al coeficiente global de parcialidad
calculado tomando como referencia la totalidad de su vida laboral.

12RDL 2/2015, de 23 de octubre, port el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
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menores o de familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad frente a los hombres. En concreto, en el afio 2022 la proporcioén

de mujeres solicitantes de excedencias por cuidado de menor fue del
88,02%, frente al 11,98% de hombres®.

Grdfico 2 - Solicitudes de excedencias por cuidado de menor en Espaia
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos del INSTITUTO DE LAS MUJERES, Mujeres
en Cifras — Conciliacién — Excedencias, permisos y reducciones de jornadas, en
www.inmujeres.gob.es, 8 marzo 2024, tablas Excedencia por cuidado de hijas/os
segun comunidad auténoma (datos de 2023)

Por otro lado, en el afio 2022 las mujeres representaron el 78,62% del
total de solicitudes de excedencia por cuidado de familiares, frente al
21,38% de hombres', y existen investigaciones que han determinado una
proporcién del 84-16% en favor de las mujeres a la hora de solicitar medidas
de conciliacién en el trabajo"’, con el consiguiente petjuicio en sus bases de
cotizacion, pues debe tenerse en cuenta que las reducciones de jornada
minoran proporcionalmente el salario percibido, y las excedencias por
cuidado de menor o familiar suponen, directamente, no cobrar salario
alguno durante la totalidad de su duracion.

Estatuto de los Trabajadores.

13 INSTITUTO DE LAS MUJERES, Mujeres en Cifras — Conciliacion — Excedencias, permisos y
reducciones de jornadas, en www.inmujeres.gob.es, 8 marzo 2024, tablas Excedencia por cuidado de
hijas/ os segiin comunidad antinoma (datos de 2023).

14 INSTITUTO DE LAS MUJERES, ¢p. ¢, tablas Excedencia por cuidado de familiares segin
comunidad antinoma (datos de 2023).

15 M. CALVO GARCIA, M.T. PICONTO NOVALES (cootds.), Valoracion de las medidas de
conciliacion de la vida familiar y personal y la vida laboral segrin la regnlacion de la Ley Organica 3/ 2007
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, Consejo General del Poder Judicial, 2014, p. 74.
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Techo de cristal

La expresion “techo de cristal” alude al conjunto de dificultades que
encuentran las mujeres para ascender profesionalmente en una ocupacion.

El nimero de mujeres en puestos de trabajo de mayor responsabilidad
—, por tanto, mejor remunerados — resulta notoriamente inferior al de los
hombres en Espafia, lo que indudablemente reduce la base de cotizacion
promedio de las mujeres en nuestro pafs. Esta regularidad la encontramos
en multitud de dmbitos: en el Poder Judicial, el porcentaje de magistradas
en el Tribunal Supremo es tan solo del 21,90%, y en los Tribunales
Superiores de Justicia, del 40,4%', y ello pese a que las mujeres supongan
el 71,28% de los ingresos por turno libre de oposicion en la carrera judicial'’;
en el ambito universitario, unicamente el 24,1% de las mujeres son
catedraticas de universidad'®, y en el 4mbito empresatial, tan solo el 11,8%
de las mujeres son presidentas de consejos de administracion de empresas
del IBEX 35, siendo consejeras inicamente el 39,4%".

Probablemente, la mayor responsabilidad asumida en el cuidado del
hogar y de los hijos e hijas por parte de las mujeres explique en parte estas
cifras, pues estas actividades consumen una importante proporcion de
tiempo que no puede ser destinada entonces al desarrollo profesional,
dificultando en consecuencia que una mujer reuna los méritos profesionales
requeridos para el acceso a este tipo de puestos frente a un hombre (se
estima que las mujeres destinan en Espafia 4 horas y 7 minutos diarios al
cuidado del hogar y de la familia, mientras que los hombres dedican a la

misma actividad 1 hora y 54 minutos)®.

Discriminacion salarial
Incluso aunque una mujer consiga alcanzar un puesto de trabajo de

responsabilidad rompiendo el conocido “techo de cristal”, serfa posible que
cobrase menos que su homoélogo varén pese a realizar idéntico trabajo,

16 CONSEJO GENERAL DEL PODER JUDICIAL, Informe sobre la estructura de la carrera judicial a
1 de enero de 2023, 2023.

17 Dato correspondiente al afio 2021 y extraido de CONSEJO GENERAL DEL PODER
JUDICIAL, Estructura demogrifica de la Carrera Judicial, en www.poderjudicial.es, 7 abril 2023, Series
20006-2023. Caracteristicas jueces y magistrados.

18 MINISTERIO DE CIENCIA E INNOVACION, Cientificas en cifras 2021, 2021, p. 35.

19 INE, Mujeres y hombres en Espasia, 2023, § 8.4 Mujeres en altos cargos priblicos y privados, Grafico
Mujeres en la presidencia y en los consejos de administracion de las empresas del IBEX 35. Serie 2013-
2023 (%o mujeres).

20 INSTITUTO DE LAS MUJERES, Muyjeres en Cifras — Conciliacion — Usos del tiempo, en
www.inmujeres.gob.es, 29 noviembre 2023, tablas Diferencias en el uso del tienspo (datos de 2012).
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siendo por tanto objeto de discriminacion salarial.

La Comisién Europea define la brecha salarial de género como la
diferencia existente entre los salarios percibidos por las personas
trabajadoras de ambos sexos, calculada sobre la base de la diferencia media
entre los ingresos brutos por hora de hombres y mujeres®. Podtiamos
indicar que, en el afio 2021, el salario bruto anual de las mujeres en Espafia
fue, en promedio, de 23.175,95€, frente a los 28.388,69€ de media de los
hombres (un 18,36% menos)*, de modo que podriamos cifrar la brecha
salarial de género en nuestro pafs en un 18,36% en el citado afio, de acuerdo
con la definicién proporcionada por el anterior organismo supranacional.

Sin embargo, el menor salario promedio de las trabajadoras viene en
parte explicado por factores como la mayor parcialidad del trabajo
femenino, la mayor proporciéon de excedencias o reducciones de jornada
solicitadas por mujeres o la menor proporciéon de mujeres en puestos de
responsabilidad, de modo que estos datos no nos permiten conocer si existe
discriminacion de género en la remuneraciéon del trabajo, esto es, si un
hombre percibe un mayor salario que una mujer ante el mismo trabajo
realizado por el simple hecho de ser hombre, pese a contar con idéntico
tipo de contrato, jornada y puesto.

Para analizar este extremo, podemos tomar como referencia, por
ejemplo, la ganancia media anual en el afio 2021 del grupo de ocupacioén
“directores y gerentes” de nuestro pais, en el que el salario bruto anual de
las mujeres ascendi6 a 51.456,82€, mientras que el de los hombres alcanzé
los 63.703,19€>, siendo por tanto un 23,80% superior. Es cierto que este
dato tampoco compara personas trabajadoras con idénticas circunstancias
personales, pues puede ser que los hombres en promedio acumulen una
mayor experiencia o antigiedad en puestos de direcciéon que las mujeres
debido a la tardfa incorporacién de estas al mercado de trabajo y a las
dificultades que encuentran para alcanzar este tipo de puestos, pero
dificilmente esta circunstancia podria justificar una diferencia tan acusada.

Esta sospecha se ve corroborada si atendemos a los datos arrojados
por la brecha de género “ajustada”, que es aquella que atiende a las
circunstancias personales de las personas trabajadoras cuyos salarios son
comparados, de modo que se contrapongan solamente retribuciones de
personas con circunstancias semejantes (teniendo en cuenta experiencia,
nivel educativo, tipo de empresa, jornada, ocupacién, sector de

21 COMISION EUROPEA, Cimo combatir la brecha salarial entre hombres y mujeres en la Unidn
Europea, 2014.

22 INE, Encuesta Anual de Estructura Salarial. Aso 2021, cit., p. 2.

23 bidens, p. 6.
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actividad...)*. Se estima que la misma alcanzé un 13,3% en nuestro pafs en
el afio 2018%, de modo que puede concluirse que el menor salario bruto
anual promedio de las mujeres no puede explicarse exclusivamente
atendiendo a la mayor incidencia de la parcialidad, de la solicitud de medidas
de conciliacién que reducen la remuneracion percibida o del techo de cristal,
sino que, en parte, viene dado por la menor valoracion del trabajo de la
mujer frente al del hombre por el simple hecho de ser mujer, menor
valoraciéon que probablemente proceda de la histérica asociacion de la
misma al cuidado del hogar y los estereotipos que este rol de género ha
ocasionado en nuestra sociedad.

Debe destacarse, asimismo, que Espafa ocupa, en el ano 2023, la
posicion numero 64 (de 146 paises estudiados) en el ranking de paises con
mayor igualdad salarial por trabajo similar publicado por el World
Economic Forum™.

En suma, conforme a los datos expuestos, el empleo femenino espafiol
presenta, en términos generales, cuatro importantes caracteristicas que,
unidas, explican el menor salario, asi como la menor duracién y calidad de
las carreras de cotizacion de las mujeres frente a las de los hombres, siendo
este el origen de las brechas de género salarial y en materia de pensiones en
nuestro pais.

3. La situacion actual de la brecha de género en materia de
pensiones en Espafa

En la medida en que el estado actual de la brecha salarial de género
(tanto ajustada como no ajustada) en Espana ha sido resumido en el
apartado anterior, resta tan solo abordar la situacion actual de la brecha de
género en materia de pensiones en nuestro pafs. No obstante, debe
destacarse que, en puridad, serfa mas apropiado hablar de brecha de género
en materia de proteccion social, habida cuenta de que este problema se
constata en la totalidad de nuestro sistema de Seguridad Social, desde las
pensiones hasta las prestaciones por desempleo o los subsidios por

2+ Aunque es cierto que comparar personas con circunstancias personales y profesionales
idénticas resulta una tarea casi imposible, pues en la retribucién influyen numerosas
aptitudes cualitativas que son dificilmente cuantificables, tales como la capacidad de
liderazgo, de negociacion o el catisma de la persona.

25 B. ANGHEL, |.I. CONDE-RUI1Z, Brechas Salariales de Género ajustadas en Espaiia: 2002-2018,
Estudio sobre la Economia Espafiola FEDEA, 2023, n. 6, p. 28.

26 WORLD EcONOMIC FORUM, Global Gender Gap Report 2023. Insight Report, 2023, p. 329.
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incapacidad temporal”’. Sin embargo, se centrard la atencion en la brecha

de género en materia de pensiones, al ser este el principal ambito en el que
el legislador espafiol ha implementado medidas para la reducciéon de estas
desigualdades, poniendo el foco, en concreto, en la brecha de género
existente en relacion a las pensiones contributivas — aquellas que dependen
del esfuerzo previo de cotizacién realizado por la persona trabajadora —,
pues el dato de la brecha de género existente en la cuantia de las pensiones
en general puede resultar engafioso, al encontrarse atenuado por el hecho
de que la cuantia de las pensiones no contributivas constituye un importe
fijo y coincidente para hombres y mujeres, siempre y cuando acrediten unas
mismas circunstancias econémicas y personales.

As{ pues, la situacién actual de la brecha de género en materia de
pensiones en nuestro pafs resulta preocupante, al punto de que, en
promedio, la pensién contributiva cobrada por un hombre resulta
aproximadamente un 50% superior a la cobrada por una mujer. En
concreto, las cuantfas promedio cobradas segin sexo y tipo de pension
contributiva, as{ como la brecha de género (entendida como diferencia
media entre las cuantias cobradas) calculada con respecto a la mujer, se
muestran en la siguiente tabla.

Cuadro 1 - Importe medio de las pensiones contributivas por sexos y cdlculo de la
brecha de género (a 1° enero 2024)

Mujeres Hombres Brecha de Peso en el

género sistema

Jubilaciéon 1.129,89€ 1.645,69€ 45,65% 63,61%

Incapacidad 1.064,01€ 1.220,24€ 14,68% 9.33%

permanente

Viudedad 917,61€ 619,81€ 32,45% 23,24%

Orfandad 497,94¢€ 503,03¢€ 1,02% 3.36%

Favor de 752,12€ 707,64€ -591% 0,45%

familiares

Total del 1.018,60€ 1.504,09€ 47,66%

sistema

Fuente: elaboracién propia a partir de datos de SEGURIDAD SOCIAL, Pensiones
contributivas del Sistema de la Seguridad Social en vigor a 1 de enero de 2024.

27'Tal y como afirma C. MOLINA NAVARRETE, “Brechas de género” y sistema espaiol de seguridad
social: balance critico y algunas propuestas de correccion, en i{QUAL, 2020, n. 3, p. 22.
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Pensiones en vigor a 1 de enero de 2024, segun régimen de Seguridad Social, por
clase de pensién, 2024

Como puede observarse, la brecha de género resulta especialmente
notoria en las pensiones contributivas de jubilacién, las cuales a su vez
suponen un 63,61% del total de pensiones contributivas en vigor del
sistema, de modo que, aunque las diferencias entre sexos sean mas
reducidas en las restantes prestaciones, la brecha de género global del
sistema contributivo de Seguridad Social arroja un 47,66%.

En la medida en que la cuantia de las prestaciones contributivas del
sistema depende directamente del esfuerzo de cotizacion realizado
previamente por la persona trabajadora durante su vida laboral, resulta claro
que si existe una brecha de género en materia de pensiones es porque las
mujeres trabajadoras de nuestro pafs no pueden acreditar, en promedio, el
mismo esfuerzo de cotizacién realizado, también en promedio, por los
hombres trabajadores. En suma, si la cuantia promedio de las pensiones
contributivas causadas por las mujeres en Espafia es inferior a la causada
por los hombres, esto se debe a que las carreras de cotizacion de las
primeras son de peor calidad que las de estos ultimos, bien porque estas
tengan una dimensiéon temporal menor, bien porque sus bases de cotizacién
sean inferiores, o bien por una combinacién de estas dos circunstancias, lo
que viene explicado, a su vez, por las caracteristicas del empleo femenino
expuestas en el epigrafe anterior.

De ahi que la brecha de género en materia de pensiones contributivas
constituya un indicador incluso mejor que la brecha salarial de género para
el estudio de las desigualdades entre hombres y mujeres en el mercado de
trabajo, dado que la segunda solo tiene en cuenta el aspecto econémico —
la cuantia salarial —, mientras que la primera valora, ademas, la dimension
temporal de la vida laboral de la persona trabajadora, pues puede ser que
una empleada haya cobrado lo mismo que su homélogo varén — de modo
que no existirfa brecha salarial alguna —, pero que, a raiz de una solicitud de
excedencia por cuidado de hijo/a, haya dejado de cotizar durante tres afios,
con el consiguiente perjuicio en la cuantia de la pensién a la que tendra
derecho en un futuro.

Estos datos han llevado a situar la lucha contra la brecha de género en
materia de pensiones como una de las prioridades del Gobierno en los
ultimos afos, reformando nuestro Derecho de la Seguridad Social de modo
que se adapte mejor a la realidad vivida por la mujer trabajadora en nuestro
pais y dotandolo de una mayor perspectiva de género™. En este sentido,

28 Perspectiva de la que ha carecido en las anteriores reformas tendentes a la reduccién del
gasto del sistema, pues el incremento del requisito de carencia para causar la pension de

www.adapt.it



LA SITUACION DE LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL ESPANOL

cabe destacar, por su especial orientacion hacia esta finalidad, un conjunto
de medidas implementadas mediante el reciente RD-Ley 2/2023, de 16 de
marzo, de medidas urgentes para la ampliacién de derechos de los
pensionistas, la reduccion de la brecha de género y el establecimiento de un
nuevo marco de sostenibilidad del sistema publico de pensiones, que seran
objeto de analisis seguidamente.

4. Medidas de politica publica adoptadas para la reducciéon de las
brechas de género en Espafia

Son, fundamentalmente, dos los planos en los que se han
implementado acciones para la lucha contra la brecha de género salarial y
en materia de pensiones en Espafia: por un lado, se han desplegado medidas
en el ambito del mercado de trabajo a fin de lograr una mayor
corresponsabilidad en el cuidado del hogar y de los hijos e hijas por parte
de hombres y mujeres, y por otro lado, se ha articulado un conjunto de
reformas normativas y de mecanismos correctores en el marco de nuestro
Derecho de la Seguridad Social a fin de reducir la acusada brecha de género
en materia de pensiones de la que adolece nuestro pais.

4.1. Medidas en el ambito del Derecho de la Seguridad Social: hacia
un sistema de proteccion social con mayor perspectiva de
género

A continuacién, se realizara una breve exposicion® de las diferentes
medidas arbitradas en el ambito de nuestro sistema de Seguridad Social a
fin de reducir la brecha de género en materia de pensiones en nuestro pafs,
tomando como especial referencia, segin se ha indicado, las incorporadas
por el RD-Ley 2/2023, por haber sido una de las normas mas ambiciosas
que se hayan promulgado para lograr este objetivo.

jubilacion, la modificacion de sus reglas de calculo y de revalorizacion, el retraso de la edad
de jubilacién y los limites al complemento de minimos han perjudicado en especial a las
trabajadoras, tal y como indica M.C. LOPEZ ANIORTE, Hacia la ignaldad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso y el disfrute de la pension de jubilacion, en Lan
Harremanak, 2020, n. 43, p. 129. En el mismo sentido, M. LOPEZ MARTINEZ, B.A. MARIN
LOPEZ, La brecha de género en las pensiones en Esparia y la Unidn Europea, en Papeles de Poblacion,
2019, n. 102.

29 Para un andlisis en mayor profundidad, »d. M.C. GRAU PINEDA, L« brecha de las pensiones
en Espaiia, Bomarzo, 2021.
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Equiparacion del computo de la vida laboral en el trabajo tanto a tiempo completo
como a tiempo parcial

Como se ha mencionado con anterioridad, una de las caracteristicas del
trabajo femenino en Espafia es su gran parcialidad, la cual ocasiona carreras
de cotizacién de menor calidad para las mujeres afectadas por la misma,
pues no solo sus retribuciones seran menores que las que corresponderian
a un trabajo a tiempo completo, sino que, ademas, el numero de dfas
efectivamente cotizados serfa el resultado de multiplicar su coeficiente de
parcialidad por el nimero de dias cotizados — regla que, con el anadido del
coeficiente de 1,5, resultaba de aplicacion a las pensiones de jubilacion e
incapacidad permanente derivada de enfermedad comun hasta septiembre
de 2021 —, lo que dificultaba en gran medida acreditar prolongados periodos
de cotizaciéon y alcanzar cuantfas elevadas en el cobro de la prestacion
correspondiente.

El fundamento de esta regla de proporcionalidad aplicada al trabajo a
tiempo parcial se encontraba en el principio de contributividad que rige el
sistema, de modo que se entendia que, como aquellos que han trabajado a
tiempo completo acreditan mas horas cotizadas, debian verse beneficiados
frente a aquellos que trabajan a tiempo parcial y acreditan menos horas. No
obstante, este razonamiento resulta desproporcionado, puesto que las
personas trabajadoras a tiempo parcial, precisamente por trabajar menos
horas, cobran un salario menor, de modo que la cuantia de sus prestaciones
sera ya de por si inferior, al contar con bases de cotizaciéon mas reducidas:
es en este aspecto en el que se manifiesta el principio de contributividad
que inspira el sistema. Si ademas de este perjuicio en la base reguladora de
la prestacion se aflade otro mas en la determinacién del porcentaje a aplicar
a la misma, atribuyendo menor valor a un dia de trabajo cotizado a tiempo
parcial que a un dia de trabajo cotizado a tiempo completo, realmente se
esta generando un doble efecto negativo que resulta excesivamente oneroso
para las personas trabajadoras a tiempo parcial, que, recordemos, son en su
mayorfa mujeres.

Este mismo parecer acerca del sistema hasta ahora vigente de computo
de la vida laboral en el marco del trabajo a tiempo parcial ha sido expresado
en sede jurisdiccional tanto por el Tribunal de Justicia de la Unién
Europea® como por nuestro Tribunal Constitucional’, lo que llevé a una
clara intencién por parte de nuestras fuerzas politicas de modificar la

30 STJUE 8 mayo 2019, asunto C-161/18.
31 STC 91/2019, de 3 de julio; STC 155/2021, de 13 de septiembre.
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mencionada normativa, plasmada en la recomendacion 17 del Informe de
evalnacion y reforma del Pacto de Toledo™, y ahora materializada en la reforma del
articulo 247 LGSS operada por el RD-Ley 2/2023, por la que, a pattir de
su entrada en vigor el 1° de octubre de 2023, se ha equiparado el valor de
un dia cotizado a tiempo parcial con el de un dia cotizado a tiempo
completo, independientemente del porcentaje de parcialidad™ que acredite
la persona trabajadora, lo que tendra indudablemente un efecto positivo en
la reduccién de la brecha de género no ya de las pensiones, sino de las
prestaciones del sistema de Seguridad Social en general en nuestro pafs.

Integracion de lagunas

El mecanismo de integracion de lagunas en las carreras de cotizacion
constituye una ficcién juridica por la que, en el momento del calculo de una
prestacion, se atenua el efecto negativo de los periodos en los que no haya
existido obligacién de cotizar, de modo que estos, en vez de computar
como no cotizados, se integraran con la base minima de cotizacién vigente
en el momento hasta el mes namero 48 (cuatro afnos), y con el 50% de dicha
base minima a partir del mes nimero 49 (art. 197.4 LGSS para la pension
de incapacidad permanente derivada de contingencias comunes y art.
209.1.6 LGSS para la pension de jubilacion)™.

32 En BOCG — Congreso de los Diputados, 27 noviembre 2020, n. 187. En la recomendacion
se indica que «El cuarto dmbito de actuacién atafie a los trabajadores/as a tiempo parcial,
un colectivo que esta integrado principalmente por mujeres, en un alto porcentaje no por
libre eleccién. [...] se han de impulsar reformas que cotrrijan posibles tratamientos
discriminatorios, con particular atencién al calculo de los periodos de carencia y la
eliminacién de las reducciones propotcionales en las cuantias aseguradas de rentas
minimasy.

33 El art. 247 LGSS queda redactado como sigue: «A efectos de acreditar los periodos de
cotizacion necesatios para causar derecho a las prestaciones de jubilacién, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, incapacidad temporal y nacimiento y cuidado de
menor se tendran en cuenta los distintos periodos durante los cuales el trabajador haya
permanecido en alta con un contrato a tiempo parcial, cualquiera que sea la duracién de la
jornada realizada en cada uno de ellos». Asimismo, el RD-Ley 2/2023 elimina el apartado
tercero del art. 248 LGSS, suprimiendo, consecuentemente, la aplicacion del coeficiente de
1,5 en el calculo del periodo de tiempo cotizado en relacién con las pensiones de jubilacién
y de incapacidad permanente derivada de enfermedad comun.

3 La explicaciéon proporcionada no debe ser extrapolada a las personas trabajadoras
encuadradas en el Régimen Especial de Trabajadores Auténomos (RETA), por cuanto a
este colectivo tan solo se le permite integrar un periodo de 6 meses tras la extincién de la
prestacién econémica por cese de actividad. Esta regulacion, que constituye una exigua
mejora para los auténomos por los exigentes requisitos necesarios para el acceso a esta
integracion y el corto horizonte temporal en el que se les permite la misma, ha sido
introducida pot el RD-Ley 2/2023, no teniendo estos hasta entonces reconocido detecho
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Este mecanismo de integracién de lagunas ha sido modificado en dos
aspectos por el RD-Ley 2/2023, en un intento por reducir la brecha de
género en materia de pensiones en nuestro pais™.

1) Integracion de lagunas en el marco del trabajo a tiempo parcial

La redaccion actualmente vigente del articulo 248.2 LGSS establece
que, «A efectos de calcular las pensiones de jubilacién y de incapacidad
permanente derivada de enfermedad comun, la integracién de los periodos
durante los que no haya habido obligacion de cotizar se llevara a cabo con
la base minima de cotizacién de entre las aplicables en cada momento,
correspondiente al nimero de horas contratadas en ultimo término». Por
tanto, si una persona trabajadora ve interrumpida su carrera de cotizacion,
ocurriendo que el dltimo empleo por el que se la contraté fue a tiempo
completo, sus lagunas seran integradas con el 100% de la base minima
vigente, mientras que, si su ultimo empleo fue a tiempo parcial, estas
lagunas seran integradas con la proporcion de la base minima
correspondiente al nimero de horas por las que se la contrato.

Imaginemos entonces a una persona trabajadora que durante 20 afios
ha trabajado a tiempo completo, posteriormente trabaj6é un afio a tiempo
parcial y, finalmente, ha visto interrumpida su carrera de cotizacién en los
ultimos afios antes de causar la pensiéon de jubilaciéon o de incapacidad
permanente. Esta persona no verfa integradas sus lagunas por el 100% de
la base minima vigente en el momento, sino por una prorrata de la misma
hecha en funcién de la parcialidad que tuvo tan solo durante ese tnico afio
en el que trabajé a tiempo parcial y que no representa mas que un 5% de su
vida laboral. Por tanto, la vigente regla resulta altamente arbitraria, no
integrando lagunas tomando en consideracion el conjunto de la vida laboral
de la persona, sino tan solo la azarosa circunstancia de que el ultimo empleo
que tuviera antes de la interrupcién de sus cotizaciones fuera a tiempo
parcial o completo™, afectando en mayor medida, ademas, a las mujeres por
su mayor representatividad en el trabajo a tiempo parcial. Sin embargo, esta
regulacion fue considerada no discriminatoria tanto por el TJUE” como

a integracion alguna. Serfa, por tanto, conveniente seguir avanzando en este sentido, hasta
conseguir la equiparaciéon en su tratamiento con el Régimen General.

3 Tal y como se indica en la recomendacion 17 del Informe de evalnacion y reforma del Pacto de
Toledo, con estas medidas se pretende que «las lagunas de cotizacién no causen un efecto
desproporcionado en el calculo de las pensiones y de favorecer el acceso pleno de las
mujeres a pensiones propiasy.

3 En este sentido, vid. J.A. MALDONADO MOLINA, La reforma de las pensiones de 2023:
¢geonciliacion de sostenibilidad financiera y social?, en Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2023, n. 475,
p. 32.

37 STJUE 14 abtil 2015, asunto C-527/13.
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pot el Tribunal Constitucional®.

De manera acertada, el RD-Ley 2/2023 ha venido a modificar esta
regla, de modo que, a partir de la entrada en vigor de la nueva redaccién del
articulo 248.2 .GSS™ el 1° de enero de 2026, ya no se prorratearé el importe
de la base de cotizacion minima a integrar con el coeficiente de parcialidad,
sino que se proporcionara idéntico tratamiento a las personas trabajadoras,
ya haya sido su dltimo empleo a tiempo parcial o completo: se integraran
las lagunas por el 100% de la base minima durante los primeros 48 meses,
y por el 50% de este importe los meses adicionales (regla general antes
descrita).

2) Integracion de lagunas de mujeres trabajadoras

El RD-Ley 2/2023 ha introducido una nueva disposicién transitoria
cuadragésima primera en la LGSS, y con ella, un nuevo mecanismo de
integraciéon de lagunas mas beneficioso para el calculo de la pension de
jubilacion de las mujeres trabajadoras por cuenta ajena®. En concreto, a
partir de su entrada en vigor el 1 de enero de 20206, las mujeres trabajadoras
gozaran de una integraciéon de lagunas del 100% de la base minima vigente
por los 60 primeros meses en los que no hubiera existido obligaciéon de
cotizar, del 80% desde la mensualidad numero 61 hasta la 84, y del 50% los
restantes meses (de modo que se beneficiaran de un incremento frente a
sus homoélogos masculinos del 50% en las lagunas 49 a 60, y del 30% en las
lagunas 61 a 84).

No obstante, esta prevision no alcanza a las mujeres trabajadoras por
cuenta propia, en una diferencia de trato que resulta cuestionable, pues
idénticas son las labores de cuidado que asumen estas — y, por tanto, los
perjuicios profesionales que experimentan en sus respectivos sectores — a
raiz de los estereotipos de género todavia imperantes en nuestra sociedad.

Por otro lado, debe destacarse que este régimen mas beneficioso de
integraciéon también puede ser disfrutado por los hombres — excluidos los
trabajadores por cuenta propia —, siempre y cuando acrediten el
cumplimiento de los requisitos para la obtencién del complemento para la

38 STC 110/2015, de 28 de mayo.

3 Nueva redaccion del art. 248.2 LGSS: «A efectos de calcular las pensiones de jubilacion
y de incapacidad permanente derivada de enfermedad comun, la integraciéon de los
petiodos durante los que no haya habido obligacién de cotizar se llevara a cabo en los
términos establecidos en los articulos 209.1 y 197.4, respectivamente» (esto es, conforme
a la regla general antes expuesta).

40 Noétese que esta medida viene referida unicamente a la pensién de jubilacién, por ser
esta la prestacién con mayor peso relativo en el sistema y también mayor brecha de género,
siendo por tanto las reformas en relacién a la misma las de mayor potencial para corregir
la brecha de género en materia de pensiones.
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reduccion de la brecha de género*'. Finalmente, este favorable mecanismo
de integracion tan solo resultara de aplicacion en tanto la brecha de género
en las pensiones de jubilacién sea superior al 5%, en los términos de la
disposicion adicional trigésima séptima LGSS.

Reconocimiento como cotizados de los periodos de excedencia por cuidado de hijo/ a
0 familiares e incremento de la base de cotizacion en caso de reducciones de jornada
por los mismos motivos

Como se ha expuesto con anterioridad, la falta de corresponsabilidad
en el cuidado del hogar y de los hijos/as ha llevado a las mujeres
trabajadoras a solicitar con mucha mayor frecuencia que los hombres
trabajadores excedencias para el cuidado de aquellos o de familiares.
Durante estos periodos de tiempo, se generan lagunas de cotizacién que
tienen un impacto negativo en la cuantia de las futuras prestaciones que se
causen, motivo por el que, ya desde la LGSS del afio 1994* se reconocia
como periodo de cotizacién efectivo el primer afio con reserva de puesto
de trabajo del periodo de excedencia que las personas trabajadoras
disfrutasen con motivo del cuidado de cada hija o hijo". Esta ficcion
juridica resulta extremadamente tutil para combatir la brecha de género en
materia de pensiones, pues ayuda a mejorar la calidad de las carreras de
cotizacion de las mujeres trabajadoras, razén por la que se ha tendido a una
progresiva mejora del periodo de tiempo considerado como cotizado, tal y
como se muestra en el siguiente cuadro.

Cuadro 2 - Evolucién del periodo reconocido como cotizado en relaciéon a las
excedencias por cuidado de hijos/as o familiares

Tiempo reconocido como cotizado
Por cuidado de hijos Por cuidado de familiares
LGSS de 1994 1 afo
Ley 52/200344 1 ano 1 ano

41 Salvo el relativo a que la pension del hombre sea supetior a la del otro progenitor o el
que este deba tener derecho al citado complemento.

42 RDL 1/1994, de 20 de junio, pot el que se aprueba el texto refundido de la Ley General
de la Seguridad Social.

43 Art. 180.6 LGSS de 1994.

4 Ley 52/2003, de 10 de diciembre, de disposiciones especificas en materia de Seguridad
Social.

www.adapt.it



LA SITUACION DE LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL ESPANOL

LO 3/200745 2 anos 1 ano
Ley 27/20114¢6 3 anos 1 ano
RD-Ley 2/2023 3 anos 3 anos

Segun se refleja, no fue hasta el afio 2003 cuando se arbitré la misma
ficcion juridica para las excedencias por cuidado de familiares, aunque el
legislador se ha resistido a ofrecer un tratamiento simétrico a estos dos tipos
de excedencias, reconociendo con caricter general un mayor nimero de
afios cotizados en el caso de las excedencias por cuidado de hijos/as hasta
la reciente reforma operada por el RD-Ley 2/2023 (arts. 237.1 y 237.2
LGSS).

Por otro lado, las teducciones de jornada por cuidado de hijos/as o
familiares ocasionan una reduccién proporcional del salario percibido por
la  persona trabajadora — generalmente mujeres —, ~minorando
consecuentemente sus bases de cotizacién y, por tanto, la cuantia de las
prestaciones a las que tendran derecho en el futuro. Es por ello que en el
marco de este tipo de reducciones de jornada también se ha articulado una
ficcién juridica, de modo que se computen dichas bases de cotizacién
incrementadas hasta el 100% de la cuantia que hubiera correspondido en
caso de no haber solicitado la medida de conciliacién. Esta prevision fue
implementada por la LO 3/2007 con una duracién maxima de 2 afios en el
caso de reduccién de jornada por cuidado de hijo/a, y de 1 afio en el caso
de reducciéon de jornada por cuidado de otros familiares. No obstante, el
RD-Ley 2/2023 ha incrementado y equiparado estos limites temporales a 3
aflos tanto en el caso de la reduccién de jornada por cuidado de hijo/a,
como en el caso de la reduccién de jornada por cuidado de otros familiares
(art. 237.3 LGSS).

Con estas ficciones juridicas se pretende, tal y como se indica en la
recomendacion 17 del Informe de evaluacion y reforma del Pacto de Toledo,
«acometer de modo enérgico la cuestion de los cuidados con el objetivo de
que las carreras profesionales de quienes tengan personas dependientes a
cargo no generen vacios de cotizacién por esta causan.

Complemento para la reduccion de la brecha de género

Otra medida de gran relevancia para la reduccién de la brecha de

45 LO 3/2007, de 22 de marzo, pata la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
46 Ley 27/2011, de 1° de agosto, sobre actualizacién, adecuacién y modernizacién del
sistema de Seguridad Social.
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género consiste en conceder un incremento en la cuantia de la prestacion —
complemento — a aquellas personas trabajadoras que acrediten haber
experimentado un perjuicio en sus carreras de cotizaciéon por haber
asumido el cuidado de los hijos/as, generalmente, las mujeres.

Efectivamente, esta medida fue implantada y reconocida para las
pensiones contributivas de jubilacién, viudedad e incapacidad permanente
en nuestro pais en el afio 2015, con la promulgacion de la actual LGSS (art.
60), mediante la creaciéon del conocido popularmente como complemento
de maternidad por aportaciéon demografica, aunque realmente se reguld
bajo la rabrica Complemento por maternidad en las pensiones contributivas del sistema
de la Seguridad Social. Sin embargo, este complemento — en vigor desde el 2
de enero de 2016 — parecié6 nacer con una vocacion mas orientada a
incentivar la reducida natalidad del pafs, y no tanto a reducir la cuantiosa
brecha de género del sistema, lo que parece desprenderse de que
unicamente se reconociese el mismo si se acreditaba haber tenido al menos
dos hijos biolégicos o adoptados, de modo que la medida no beneficiaba a
aquellas madres que hubieran tenido tan solo un hijo/a. Asimismo, dicho
complemento fue articulado exclusivamente para las mujeres, lo cual le
llevo a experimentar un importante varapalo judicial a raiz de la STJUE de
12 de diciembre de 2019", por la que el tribunal europeo consider6 la
regulacion del citado complemento contraria a la Directiva 79/7/CEE del
Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion progresiva del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de
seguridad social, al ser discriminatoria por no reconocerse a los hombres
que cumpliesen idénticos requisitos*.

Es por ello que el RD-Ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se
adoptan medidas para la reduccion de la brecha de género y otras materias
en los ambitos de la Seguridad Social y econémico, derogé el complemento
de maternidad por aportaciéon demografica e introdujo, mediante una nueva
redaccién del articulo 60 LGSS, el conocido como «complemento para la
reducciéon de la brecha de género», actualmente vigente desde el 4 de
febrero de 2021 para las pensiones contributivas de jubilacién, viudedad e
incapacidad permanente. Este nuevo complemento nacié con una mayor
orientaciéon hacia la reduccién de la brecha de género en materia de

47 Asunto C-450/18.

4 Resulta interesante destacar que, recientemente, el TJUE — en STJUE 14 septiembre
2023, asunto C-113/22 — ha declarado que los hombtes a los que se denegb este
complemento de forma discriminatoria tienen derecho a ser indemnizados en la cuantia
que determinen los érganos jurisdiccionales nacionales, habiendo fijado la Sala Cuarta de

nuestro Tribunal Supremo en 1.800 euros el importe de esta indemnizacion en su sentencia
977/2023, de 15 de noviembre (rec. 5547/2022).
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pensiones contributivas — tal y como indica su nombre —, reconociéndose
a partir del primer hijo o hija que tenga una mujer. Igualmente, a fin de que
el régimen juridico del mismo se adecuase a la doctrina del TJUE, la nueva
redacciéon del articulo 60 LGSS contempla la posibilidad de que los
hombres tengan derecho a su cobro, aunque tnicamente en caso de cumplir
un conjunto de requisitos que bien pueden ser considerados excesivamente
exigentes: resultara necesario, en caso de causar el progenitor masculino una
pensién de viudedad, que la misma sea reconocida por el fallecimiento del
otro progenitor de los hijos o hijas en comun, siempre que alguno de ellos
tenga derecho a percibir una pension de orfandad; o bien, en caso de causar
una pension contributiva de jubilaciéon o incapacidad permanente, que haya
visto afectada su carrera de cotizacion con ocasién del nacimiento o
adopcién de sus hijos o hijas, en los términos establecidos en el referido
precepto.

En la medida en que a las mujeres no se les exige el cumplimiento de
tales condiciones para causar el mismo, cabe preguntarse si la nueva
regulaciéon del complemento para la reduccion de la brecha de género no
resulta igualmente discriminatoria para los hombres, lo cual ha motivado,
de hecho, la formulacién de una nueva cuestién prejudicial europea por el
TSJ de Madrid, mediante auto de 13 de septiembre de 2023, por la que los
magistrados plantean si la nueva redaccion del articulo 60 LGSS resulta
contraria a la Directiva 79/7 y a los articulos 20, 21, 23 y 34.1 de la Carta
de Derechos Fundamentales de la Unién Europea. Aunque — dada la
incertidumbre inherente a todo proceso judicial — las afirmaciones que se
realicen al respecto deben formularse de manera cautelosa, resulta muy
posible que el TJUE declare nuevamente la vulneracion del Derecho de la
Unién por parte del articulo 60 LGSS, ante lo cual cabe preguntarse, tal y
como realiza el TS] de Madrid, si no habrfa sido suficiente con reconocer
tal complemento al progenitor que causase una pension de menor cuantfa,
sin distinciéon entre sexos.

En cualquier caso, y para continuar profundizando en su régimen
juridico, dicho complemento es satisfecho mensualmente en catorce pagas,
y su cuantia para el afio 2021 ascendi6 a 27 euros mensuales®, la cual fue
incrementada hasta los 28 euros mensuales para el afio 2022, A partir del
afio 2023, se establecié que la cuantfa mensual de este complemento se
revalotizaria conforme a la variacién interanual del Indice de Precios al

4 Conforme a la DA 1* del RD-Ley 3/2021.
50 DA 3922 de la Ley 22/2021, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado
para el afio 2022.
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Consumo (IPC)*, de modo que su importe para el citado afio asciende a
30,40 euros™.

No obstante, el RD-Ley 2/2023 ha venido a reforzar el complemento
para la reducciéon de la brecha de género, aumentando su cuantia para el
bienio 2024 y 2025 con un incremento, adicional a la citada revalorizacion
anual, de un 10% a distribuir entre estos dos afios, en linea con la medida
217 del 1l Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Honrbres 2022-
2025 y la reforma “R4” del componente 30 del Plan de Recuperacion,
Transformacion_y Resiliencia.

Asimismo, cabe sefialar que este complemento tan solo resultara de
aplicacion en tanto la brecha de género en las pensiones de jubilacion™ sea
superior al 5%, en los términos de la disposicién adicional trigésima séptima
LGSS.

Incremento de las pensiones contributivas minimas y no contributivas

Resulta una realidad que el cobro de complementos de minimos a las
pensiones contributivas, asi como de pensiones no contributivas, tiene una
dimensiéon marcadamente femenina, pues las mujeres trabajadoras
presentan mayores dificultades para acreditar carreras de cotizaciéon de
calidad que les permitan causar, en promedio, pensiones de igual cuantia a
las de los hombres, e incluso tener derecho a pensiones contributivas
propias. Asi, el 67,17% de las personas pensionistas que cobran
complementos de minimos en nuestro pais son mujeres™, siendo ademis el
porcentaje de mujeres entre quienes cobran pensiones no contributivas del
63,84%, de modo que incrementar la cuantia de las pensiones
contributivas minimas y de las no contributivas constituye una medida que
tiene un indudable impacto positivo en la reduccién de la brecha de género

51 DA 3622 de la Ley 31/2022, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado
para el afio 2023.

52 DA 62 del RD 1058/2022, de 27 de diciembre, sobte tevalotizacién de las pensiones
del sistema de la Seguridad Social, de las pensiones de Clases Pasivas y de otras prestaciones
sociales publicas para el ejercicio 2023.

53 Resulta cutioso que se tome como referencia la brecha de género en pensiones de
jubilacién, aunque este complemento se prevea también para las pensiones de viudedad e
incapacidad permanente. Probablemente se deba a que la brecha en aquella es la mds
acusada.

4 SEGURIDAD SOCIAL, Pensiones contributivas del Sistema de la Seguridad Social en vigor a 1 de
enero de 2024. Pensiones en vigor a 1 de enero de 2024 con complemento a minimos, 2024.

55 INSTITUTO DE LAS MUJERES, Mujeres en Cifras — Enpleo y Prestaciones Sociales — Pensiones no
contributivas, en www.inmujeres.gob.es, 10 febrero 2023, tablas Personas beneficiarias de pensiones no
contributivas (datos de 2023).
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en materia de pensiones.

En este sentido, el RD-Ley 2/2023 ha introducido una nueva
disposicion adicional quincuagésima tercera en la LGSS por la que se
establece una progresiva revalorizacion de las pensiones contributivas
minimas. En concreto, se liga por primera vez la cuantfa minima de estas
prestaciones al umbral de la pobreza para un hogar de dos adultos™. Asi, se
establece un incremento — adicional al anual — de la cuantia minima de la
pensiéon de jubilaciéon contributiva para titulares mayores de 65 afios con
conyuge a cargo de un 20% de la brecha que exista con respecto a dicho
umbral de pobreza en 2024, de un 30% en 2025, de un 50% en 2026 y de
un 100% en 2027, calculindose el citado umbral en este ultimo afio
tomando como referencia un hogar de dos adultos. Por su parte, este sera
también el importe de referencia de la pensiéon de viudedad con cargas
familiares y de las pensiones contributivas con conyuge a cargo (salvo la de
incapacidad permanente total de menores de 60 afios), mientras que el
importe minimo de las restantes pensiones contributivas se incrementara
en un 50% de las cuantias expresadas anteriormente.

Finalmente, la citada disposicion adicional también prevé un
incremento de las pensiones no contributivas, adicional al anual,
equivalente al expresado en el parrafo anterior, aunque tomando como
referencia el resultado de multiplicar por 0,75 el umbral de pobreza de un
hogar unipersonal. Tal y como indica la exposiciéon de motivos del RD-Ley
2/2023, estos incrementos se prevén «como colofén y contribucion
decisiva a la garantia de suficiencia», reforzando y mejorando «la institucién
de las pensiones minimasy, siendo esta «una medida con una relevante
dimension de géneron.

4.2. Medidas en el ambito del mercado de trabajo: fomentando una
mayor corresponsabilidad en el cuidado y una mayor igualdad
salarial

No debe olvidarse que el conjunto de medidas implementadas desde el
ambito del Derecho de la Seguridad Social viene a atenuar una brecha de
género en materia de pensiones que ha sido generada previamente en el
mercado de trabajo, en el que las caracteristicas del empleo femenino antes
descritas y derivadas de los marcados roles de género perpetuados por la

56 Resultante de multiplicar por 1,5 el umbral de la pobreza correspondiente a un hogar
unipersonal en Espafia, segun el dltimo dato disponible en la Encuesta de Condiciones de Vida
del INE.
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sociedad han ocasionado desigualdades en la calidad del trabajo femenino
y masculino. Se podria decir entonces que las medidas descritas en el
apartado anterior tienen, por tanto, la intenciéon de “curar” un problema
que viene derivado del mercado de trabajo de nuestro pais.

No obstante, tal y como indica el refranero espafiol, probablemente las
medidas de mayor relevancia son aquellas que pretenden prevenir el
surgimiento de esta brecha de género en primer lugar, y, en este sentido,
numerosas han sido las medidas implementadas en las ultimas décadas en
Espafia — muchas con gran influencia del legislador europeo —, entre las que
cabe destacar:

e la incorporacién a nuestro ordenamiento juridico-laboral de
multiples permisos retribuidos que pretenden fomentar la
conciliacién de la vida familiar y laboral, reforzados recientemente
por el RD-Ley 5/2023, de 28 de junio’”: 15 dias naturales en caso
de matrimonio o registro de pareja de hecho; 5 dfas en caso de
accidente, enfermedad grave, hospitalizacién o intervencion
quirargica sin hospitalizaciéon del cényuge, pareja de hecho o
familiar hasta el segundo grado por consanguineidad o afinidad,
incluidos los familiares de la pareja de hecho; 2 dias por
fallecimiento de los familiares anteriormente descritos, 4 dias si se
requiere desplazamiento; un dia por traslado del domicilio habitual;
y el tiempo indispensable para realizar examenes prenatales, técnicas
de preparacion al parto o para el cumplimiento de los requisitos
previstos para la adopcién o acogimiento (art. 37.3 ET). Asimismo,
como novedad, el RD-Ley 5/2023 ha introducido un nuevo
permiso retribuido por fuerza mayor de hasta cuatro dias al afio™®
que permite a las personas trabajadoras ausentarse del trabajo por
motivos familiares urgentes (art. 37.9 ET), asi como un novedoso
permiso patental — actualmente, no retribuido” — de duracién no

5 Por el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas de respuesta a las
consecuencias econémicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstruccion
delaisla de La Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposicién de Directivas
de la Unién Europea en materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles
y conciliacién de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores;
y de ejecucion y cumplimiento del Derecho de la Unién Europea.

58 Segun se desprende de la diccion del art. 37.9 ET, patrece interpretarse que esta referencia
temporal a los cuatro dias unicamente opera para limitar la obligacién del empresario de
retribuir las ausencias de la persona trabajadora, si bien, esta podra ausentarse del trabajo
por causa de fuerza mayor cuanto resulte necesario — siempre y cuando pueda acreditar
estas circunstancias —, aunque mas alld de aquel limite temporal, sus ausencias no seran
remuneradas, salvo convenio colectivo o pacto en contrario.

5 No obstante, los apartados primero y tercero del art. 8 de la Directiva (UE) 2019/1158
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supetior a ocho semanas para el cuidado de hijo/a o menor acogido
por tiempo superior a un afio, a disfrutar hasta que el menor alcance
los ocho afios de edad (art. 48-bis ET)®;

el reconocimiento de un periodo de suspensiéon del contrato de
trabajo por nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion y
acogimiento (arts. 48.4 y 48.5 ET), equiparando desde 2021 a
dieciséis semanas la duracién de esta suspension para ambos
progenitores y obligando al progenitor varén a disfrutar de esta
suspension de forma ininterrumpida durante las seis semanas
inmediatamente posteriores al parto, a fin de favorecer la
corresponsabilidad en el cuidado del recién nacido;

la articulacién del derecho a solicitar una reduccién de jornada por
multiples motivos relacionados con la conciliacién de la vida laboral
y familiar: por cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve
meses (art. 37.4 ET), por nacimiento prematuro de hijo o hija que
deba permanecer hospitalizado (art. 37.5 ET) o por cuidado directo
de un menor de doce afos, una persona con discapacidad que no
ejerza una actividad retribuida, o un familiar hasta el segundo grado
de consanguineidad y afinidad — incluidos los de la pareja de hecho
— que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo y no desempefie actividad retribuida (art. 37.6
ET). Del mismo modo, también se establece el derecho a solicitar
una reducciéon de jornada para los progenitores, guardadores o
acogedores que tengan un menor a su cargo afectado por cancer o
cualquier otra enfermedad grave que precise ingreso hospitalario de
larga duracion;

la prevision de excedencias con reserva de puesto de trabajo — bien
sea el mismo o de grupo profesional equivalente — por motivos de
conciliaciéon de la vida laboral y familiar: una excedencia de duracion
no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo o hija —
a contar desde la fecha de nacimiento, adopcién o acogimiento —,
as{ como una excedencia de dos afios — salvo que se establezca una

del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion
de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que
se deroga la Ditrectiva 2010/18/UE del Consejo, establecen que el disfrute de dicho
permiso deberd llevar aparejado un derecho econémico ejercitable por la persona
trabajadora, bien sea en forma de “remuneracién”, a cargo del empresario, o en forma de
“prestacion econoémica”, a cargo de las arcas del sistema de Seguridad Social. Cualquiera
que sea la opcién seleccionada por el Estado espafiol, la misma debera articularse, a mds
tardar, el 2 de agosto de 2024, segin establece el art. 20.2 de la mencionada Directiva.

%0 Sobre este permiso, puede consultarse F. VILA TIERNO, E/ “nuevo” permiso parental, en
www.martinezechevarria.cont/ blog, 13 julio 2023.
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duracién mayor por negociacion colectiva — para atender al cuidado
del cényuge, pareja de hecho o un familiar hasta el segundo grado
de consanguineidad o afinidad — incluidos los de la pareja de hecho
— que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad
no pueda valerse por s{ mismo y no ejerza actividad remunerada;
la incorporacién mediante el RD-Ley 5/2023 al Estatuto de los
Trabajadores de un procedimiento de negociacién entre la persona
trabajadora y la empresa para hacer efectivo el derecho de la primera
a la conciliacién de la vida familiar y laboral (art. 34.8 ET) mediante
la solicitud de adaptaciones de jornada (ej. cambios de horario,
reducciones de jornada...) o de modificaciones del modo de
prestacion del trabajo (ej. teletrabajo) a las que el empresario solo
podra negarse aportando razones objetivas;

la instauracién — plenamente implementada desde marzo de 2022 —
de la obligacion por parte de todas las empresas de cincuenta o mas
personas trabajadoras de elaborar y negociar con la representacion
de los trabajadores planes de igualdad que pretenden eliminar la
discriminacién por razén de sexo en el ambito laboral, con la
expresa obligacion de realizar auditorfas retributivas y justificar las
diferencias salariales que existan en el seno de la empresa (art. 45.3,
LO 3/2007). Respecto a este ultimo aspecto, constituyé un gran
avance, ademas, la modificacion del articulo 28 ET por el RD-Ley
6/2019, de 1° de matzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, por la que se introdujo en el mismo una
definicién acerca de qué debe entenderse por “trabajo de igual
valor”, y se estableci6 una obligacion empresarial de llevanza de
registros retributivos desagregados por sexo a los que tienen
derecho a acceder las personas trabajadoras a través de la
representacion legal de los trabajadores en la empresa, debiendo
incluirse en dicho registro, en caso de que el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del
otro en un veinticinco por ciento o mas, una justificacion del porqué
de dicha acusada desviacién®’;

* en un futuro, la norma que transponga la Directiva 2022/2381%

o1 Sobte la reforma opetrada por el RD-Ley 6/2019, vid. M. MINARRO YANINI, E/ nuevo
impulso normativo contra la brecha retributiva entre sexos, en Revista Galega de Dereito Social, 2019,

62 Directiva (UE) 2022/2381 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de noviembre
de 2022, relativa a un mejor equilibrio de género entre los administradores de las sociedades
cotizadas y a medidas conexas.
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establecera la obligaciéon — al menos en las sociedades cotizadas —
de que las mujeres representen, como minimo, bien un 40% de los
puestos de administrador no ejecutivo, o un 33% del total de
puestos de administrador, ya sean ejecutivos o no ejecutivos. Debe
destacarse que el pasado 5 de diciembre de 2023, el Gobierno
espafiol aprobé el Proyecto de Ley Organica de representacion
paritaria y presencia equilibrada de mujeres y hombres, nombre que
parece haber recibido la norma mencionada. En la misma, se
amplian los requisitos de paridad establecidos en la mencionada
Directiva a las entidades de interés publico que cuenten con mas de
250 personas trabajadoras, con una cifra de negocios de mas de 50
millones de euros o con un activo superior a 43 millones de euros;
a las candidaturas en las elecciones al Congreso, Senado, Parlamento
Europeo, asambleas autonémicas, municipios, consejos insulares y
cabildos insulares; a la composicion del Consejo de Ministros; a los
organos superiores y directivos de la Administracion General del
Estado; a los tribunales, jurados y érganos colegiados constituidos
para otorgar premios o condecoraciones de la Administracion
General del Estado o entidades integrantes del sector publico
institucional estatal, o cuando sean presididos por representantes de
aquellas; y a las juntas de gobierno de los colegios profesionales®.
Todas estas medidas dirigidas a fomentar la corresponsabilidad de
ambos sexos en el cuidado del hogar y de la familia, y a reducir la brecha
salarial de género, resultan el primer y mas crucial paso en la lucha contra
la brecha de género en materia de pensiones, previniendo su aparicion y
haciendo cada vez menos necesarias las medidas a implementar para su
lucha desde el ambito de la Seguridad Social.

5. Conclusiones

Tal y como se ha podido comprobar, la brecha de género salarial y en
materia de pensiones constituye un importante problema en nuestro pais
que viene dado por la perpetuacion de unos roles de género que, realmente,
han sido hasta ahora consustanciales a la historia de la humanidad: la mujer
viene asociada al rol del cuidado de los hijos e hijas y del hogar, y el hombre
a la figura que debe proveer el sustento econémico de la unidad familiar.

03 17d. MINISTERIO DE IGUALDAD, [/ Gobierno _aprueba el Proyecto de ey orsanica de
representacion_paritaria y presencia_equilibrada de mujeres y bombres, en www.ignaldad.gob.es, 5
diciembre 2023, y el Anteproyecto de Ley Organica de representacion paritaria de mujeres

v hombres en 6rganos de decisién.
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Esta distribucion estereotipica de tareas ha configurado las actuales
caracteristicas del empleo femenino en Espana, el cual viene definido por
su parcialidad, los mayores sacrificios laborales por parte de las mujeres para
conciliar — solicitando reducciones de jornada o excedencias —, sus mayores
dificultades de ascenso profesional — que dan lugar al conocido como
“techo de cristal” — o la discriminacién salarial por razén de sexo que aun
hoy sigue estando presente en nuestras relaciones laborales.

Asi, tal y como afirma la exposicién de motivos del RD-Ley 3/2021
por el que se implanté el actual complemento para la reduccion de la brecha
de género:

No es exagerado afirmar que la brecha de género constituye la principal
insuficiencia en la accién protectora de la Seguridad Social en el ambito
de las pensiones como reflejo de una discriminacién histérica y
estructural de las mujeres en el mercado de trabajo por la asunciéon del
rol de cuidadoras de los hijos e hijas.

Con todo, numerosas son las medidas que se han implementado desde
el ambito tanto del Derecho de la Seguridad Social como del Derecho del
Trabajo para, en el primer caso, corregir, y en el segundo, prevenir el
surgimiento de la brecha de género en materia de pensiones, la cual no es
mas que un reflejo de nuestro mercado laboral derivado de la brecha salarial
de género y de las carreras de cotizacién menos prolongadas que, en
promedio, acreditan las mujeres trabajadoras. Asi, todas y cada una de las
medidas antes expuestas muestran una clara tendencia por parte de nuestras
fuerzas politicas por fomentar una mayor corresponsabilidad en el cuidado
de la familia y del hogar, lo cual a su vez refleja, por primera vez, un esfuerzo
social colectivo por cuestionar y abandonar los estereotipos de género que
durante siglos han constrefido a la mujer frente al hombre.

Es cierto que aun queda camino por recorrer, especialmente en lo
referente a la mejora y equiparacion con el Régimen General de la
integraciéon de lagunas de cotizacion para las personas trabajadoras por
cuenta propia, o la mas que posible reforma que debera afrontar
nuevamente el articulo 60 LGSS para dotar al complemento para la
reduccion de la brecha de género de una regulacion auténticamente neutral
y ausente de todo tipo de discriminacién por razén de sexo.

No obstante, parece que nuestra sociedad esta cambiando, y nuestro
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social lo hara con ella, y aunque la
efectividad de estas medidas — y de las muchas que en un futuro lleguen —
vendra determinada por los datos estadisticos que se recojan en los
proximos lustros, una cosa es segura: si nuestro objetivo es lograr una
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sociedad mas igualitaria, vamos por el buen camino.
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ADAPT es una Asociacion italiana sin
animo de lucro fundada por Marco Biagi en
el afio 2000 para promover, desde una pers-
pectiva internacional y comparada, estu-
dios e investigaciones en el campo del de-
recho del trabajo y las relaciones laborales
con el fin de fomentar una nueva forma de
“hacer universidad”, construyendo relacio-
nes estables e intercambios entre centros
de ensefianza superior, asociaciones civiles,
fundaciones, instituciones, sindicatos y em-
presas. En colaboracién con el DEAL —
Centro de Estudios Internacionales y Com-
parados del Departamento de Economia
Marco Biagi (Universidad de Moédena y
Reggio Emilia, Italia), ADAPT ha promo-
vido la institucién de una Escuela de Alta
Formacién en Relaciones Laborales y de
Trabajo, hoy acreditada a nivel internacio-
nal como centro de excelencia para la in-
vestigacion, el estudio y la formacion en el
area de las relaciones laborales y de traba-
jo. Informaciones adicionales en el sitio
www.adapt.it.

Para mas informaciones sobre la Revista
Electréonica y para presentar un articulo,
envie un cotreo a redaccion(@adaptinternacio-
nal.it.
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