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1° PARTE

LA BRECHA DE GENERO EN LOS
SALARIOS




¢ Qué es la brecha salarial?

m La diferencia entre el salario de mujeres y hombres expresado en porcentajes (media de
ganancias/ano o por hora).

m Datos evidencian su existencia tanto a nivel nacional como a nivel comunitario

m La brecha salarial se ha reducido durante la crisis.
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m La brecha salarial tiene impacto en el sistema de pensiones.

m La brecha es un indicador complejo y multicausal- numerosos factores y teorias sobre ella.

Importante : Diferencia salarial #Discriminacion salarial

Diferencia salarial: razones objetivas, diferenciacion justificada y razonable.
Responde a factores en principio neutros (jornada, tipo de contrato).

Discriminacion salarial: l1a diferencia de retribuciones entre hombres v mujeres soélo
responde al sexo de la persona trabajadora.

Mismo trabajo o trabajo de igual valor (Tratado de Amsterdam 1997; STC n° 145/1991, de
1 de julio - pedn (hombres) = limpiadoras (mujeres).

No existe una diferencia objetiva y razonable lo que implica discriminacion por razéon de
sexo, prohibida por normativa internacional, comunitaria y nacional.

La discriminacion salarial puede ser directa (menos frecuente) e indirecta (mas habitual,
compleja, lo que lo hace discriminatorio son los efectos que provoca sobre un colectivo)
por ejemplo: los complementos salariales.

La segregacion vertical (departamentos, sectores- proteccion de la NC) y horizontal (“techo
de cristal”) impactan, sin duda, en el nivel retributivo de las mujeres.

Responde a multiples factores. Entre ellos factores sociales, factores individuales vy
factores laborales.




Estructura salarial y discriminacion salarial: los
complementos salariales.

m La remuneracion se compone de SB + complementos salariales + complementos
extrasalariales.

- STJCE 17 de mayo 1990 declara que la discriminacion se extiende a todos los
conceptos, incluyendo no solo complementos salariales, sino también
extrasalariales.

m Dos aspectos inciden claramente en la discriminacion salarial: la CLASIFICACION
PROFESIONAL y los COMPLEMENTOS SALARIALES (en ocasiones discrecionales,

discriminacion indirecta). ‘

- Complementos no dirigidos a hombres pero percibidos en una proporcion
muy alta, mujeres perciben en menor proporcion.

m Configuracion de los complementos salariales: roles de trabajo “masculinos’-
productividad, peligrosidad, antiguedad (vidas estables y largas).

m Fruto de la NC, mujeres no representadas; sectores masculinizados con gran
implantacion, feminizados “olvidados”.




Papel de la NC en materia salarial

m La NC tiene un papel muy importante en la brecha salarial, tanto contribuyendo
a su existencia como para mejorarla con el fin de erradicar la discriminacion
salarial que sufrimos las mujeres en el mercado laboral.

- Gremios feminizados y olvidados (kellys o camareras de piso, empleadas
de hogar) reivindican representacion colectiva y convenios colectivos para
mejorar sus condiciones laborales.

- Convenios colectivos deben tener perspectiva de género, no premiando un
modelo de trabajo (masculino) y perjudicando el otro (femenino), por
ejemplo en la confeccion de los complementos salariales.

m STSJ Andalucia de 14 de febrero de 2018, n° 2089/2017: precedente en
brecha salarial. Empresa no acredita de manera razonable y justificada
porque dejo de abonar incentivos a una trabajadora mientras que sus
companeros varones si los percibian= discriminacion por razon de sexo.

m STJ) Canarias de 2 de noviembre de 2017, n° 461/2017: nulidad del pacto
salarial en un hotel de Tenerife porque el plus de productividad es
discriminatorio para las camareras de piso (100% mujeres) frente a otros
trabajos de igual valor con mayor presencia masculina.




Negociacion Colectiva y planes de igualdad

m Planes de igualdad (Ley 3/2007 sobre igualdad trato y oportunidades) son una
herramienta util, pero considero que es necesario priorizar la NC.

- Planes complementan a la NC, pero no podemos quedarnos unicamente con
los planes de igualdad.

m Deben complementar la NC, por mucho que hagamos planes de igualdad en cada
empresa debemos partir de una NC que no esté discriminando a las mujeres, sino
sus efectos seran limitados.

m Primer obstaculo de los planes de igualdad: pueden suscribirse por CC o no.
Muchas veces documentos ad hoc, declarativos de buenas intenciones y practicas
pero con eficacia limitada y que no crean verdaderas obligaciones juridicas. No
obstante, los CC deben cumplirse y en el caso de estar el plan de igualdad incluido
en el CC tiene mayor eficacia juridica y blindaje (p.e no materia de “descuelgue” de
convenio ex art. 82,3 ET).

m Segundo obstaculo: se reducen al ambito de la empresa, no a un sector a un
conjunto de empresas en un mismo ambito. CC se aplican a las empresas del
ambito de aplicacion creando unas condiciones minimas.




m En los dltimos afos la NC se preocupa cada vez
mas por todo Ilo relacionado con Ila
discriminacion laboral de la mujer. Sin embargo,
no cabe hablar de que sea una cuestion central
o prioritaria en la negociacion. Debe haber
cambios en la NC y en los negociadores.

m Las medidas para favorecer la igualdad no son
s6lo deben ser medidas que favorezcan la
conciliacion, asunto que parece que soOlo
incumbe a las mujeres, sino que debe incluirse
una perspectiva de género en todos los aspectos

que se establecen por NC. -

m Para conocer mas sobre el papel de la NC en ;‘;EE,E";:EF;:;;";'?;
materia de brecha salarial consultar el Informe . Ay ,
de CCOO “Brecha salarial de género: impacto, COLECTIVA Y

Negociacion Colectiva y actuacion salarial”. ACTUACION SINDICAL

http://www.fsap.ccoo.es/comunes/recursos/15/
doc257667 Informe sobre la brecha salarial d
e _genero impacto, negociacion colectiva y ac ACCTIOON Qi

tuacion_sindical.pdf ol PAY grants



http://www.fsap.ccoo.es/comunes/recursos/15/doc257667_Informe_sobre_la_brecha_salarial_de_genero__impacto,_negociacion_colectiva_y_actuacion_sindical.pdf

Propuestas y proyectos de Ley para combatir la discriminacion
salarial de las mujeres en el mercado de trabajo.

m En esta legislatura hay cuatro propuestas de Ley de diferentes grupos parlamentarios que se
han planteado para erradicar la discriminacion que sufrimos las mujeres en el ambito laboral

m ElI PSOE ha presentado varias versiones (marzo 2018,
septiembre 2018) de la Proposicion de Ley de
|gualdad entre hombres y mujeres en la ocupacion.

m Unidos- Podemos ha presentado dos:

m Proposicidon de lLey de lgualdad Retributiva de
hombres y mujeres (actualmente en plazo de
enmiendas por la Comision de Trabajo,
Migraciones y SS).

m Proposicion de Ley relativa a la reforma del
sistema de permisos y prestaciones para el
cuidado y atencion de menores por parte de sus
progenitores, en casos de nacimiento, adopcion,
guarda con fines de adopcidn o0 acogimiento.

m Ciudadanos ha presentado la Proposicion de Ley de
Conciliacion, Igualdad y Apoyo a las familias.




m Propuestas interesantes por parte de PSOE y Unidos-Podemos en la reforma de algunos
de los articulos del ET.

m Comentar alguna de estas propuestas :

Art. 12 ET “Contrato a tiempo parcial”: necesaria modificacion y con gran
importancia por ser una modalidad contractual “feminizada”. Mejora de la
cotizacion, computo de horas complementarias, rechazo de repercusion negativa en
el derecho al disfrute de la maternidad y del cuidado.

Art. 17 ET referente a acciones positivas. Se cambia la posibilidad “ la NC podra
establecer....” al “deber de negociar”.

Art. 28 ET “Igualdad en la remuneracion por razon de sexo”: Ambas propuestas
extienden el articulo, actualmente escueto. En ambos se introduce la presuncion de
discriminacion salarial si:

m Unidos-Podemos: en empresas de 25 o mas trabajadores existe una diferencia en el
promedio de las percepciones (salariales y extrasalariales) de hombres y mujeres de mas
de 20 puntos, ya sea en las percepciones en general, 0 en alguna de ellas.

m PSOE: considera que existe presuncién de discriminacion salarial (sin tener en cuenta n°
de trabajadores), si existe una diferencia entre el promedio de las retribuciones de cada
sexo de un 25% o mas en el conjunto de la masa salarial o en la medida de percepciones
satisfechas.

Art. 29 ET “Liquidacion y pagos”: la propuesta de Unidos-Podemos incluye un control
por parte de los representantes colectivos en la empresa (delegados de personal o
Comité de empresa) ya que la empresa debe ponderar y desglosar la informacion
referente a las retribuciones percibidas por cada sexo y facilitar dicha informacion a
los representantes.



2° PARTE

LA BRECHA DE GENERO EN LAS
PENSIONES




m 1? Evidencia: Existencia de una brecha de género en el marco de la seguridad social y, en
particular, en las pensiones. Asi queda demostrado por algunos datos ofrecidos
recientemente en diversos estudios (Comision Ejecutiva Confederal de UGT de 12 de
febrero de 2018 o también de acuerdo con el Informe presentado por CC.00 en marzo de
este mismo ano).

m En efecto, la mencionada brecha, entendida o definida como la diferencia entre la
retribucion media percibida por las mujeres en concepto de pension y la percibida por los
hombres existe en nuestro pais, de modo y manera que afirmar que nuestro sistema de
seguridad social origina desigualdades respecto del género es una realidad manifiesta a la
que no podemaos sustraernos.

m 2?2 Evidencia: Causas que motivan las citadas desigualdades. la brecha de género en las
pensiones no es mas que un reflejo de la gran cantidad de desigualdades que
experimentan las mujeres a lo largo de la vida y en su carrera profesional. Resolucion del
Parlamento Europeo sobre la necesidad de una estrategia de la UE para eliminar y prevenir
la brecha de género en materia de pensiones (14 de junio de 2017. 2016/20641(INI).



12-02 Informe brecha pensiones.pdf
brecha de g%C3%A9nero y pensiones-CC.OO.pdf

Introduccion

m En este contexto, entiendo con caracter
general que cualquier aproximacion
orientada a corregir estas desigualdades
deberia encaminarse a focalizar las
actuaciones y reformas legislativas desde
una posicion holistica, esto es, resulta
necesario combatir los factores a los que
se ha aludido previamente, actuando
sobre las diferencias en el mercado
laboral, sobre Ila brecha salarial e
incidiendo  decisivamente sobre Ia
legislacion laboral (incluyendo aqui el
papel de los interlocutores sociales y de la
inspeccion de trabajo en sus respectivos
ambitos).

m Sdélo una intervencion general desde esta
perspectiva lograra una reduccion de la
brecha de género en la seguridad social
en cuanto que deudora de cuanto ocurre
durante nuestra vida laboral y profesional.

=

Dicho esto, centraré mi atencion sobre
el actual sistema de seguridad social
distinguiendo entre aquellas
cuestiones que merecen una atencion
prioritaria, ya sea en funcion de su
relevancia cuantitativa (por el numero
de mujeres que perciben determinadas
prestaciones), pero también y con
posterioridad por su caracter cualitativo
(menor numero de mujeres afectadas,
aunqgue no por ello no necesitadas de
proteccion urgente).



PRIMERA PARTE: ACTUAL SISTEMA DE SEGURIDAD
SOCIAL

A) Reformas sobre prestaciones con incidencia de caracter cuantitativo:

Prestaciones maternidad/paternidad, que son claramente deudoras de la
regulacion laboral en materia de conciliacion/ Prestaciones familiares/mecanismos
de cotizacion ficticia

Complemento por maternidad
Sistema de cotizacion de Seguridad Social de las trabajadoras a tiempo parcial.
Pension de viudedad.

Pension de jubilacion.

B) Modificaciones prestaciones por su caracter cualitativo (menor nimero de mujeres
afectadas, aunque no por ello no necesitadas de proteccion urgente).

Regimenes/sistemas especiales: RETA, empleadas hogar, agrario y Mar.

C) Otras cuestiones.



ACTUAL SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL: PRESTACIONES LIGADAS AL NACIMIENTO,
ADOPCION, GUARDA CON FINES ADOPTIVOS Y ACOGIMIENTO

m Necesidad de modificar el sistema m Considero que lo deseable

actualmente vigente de seguridad
social en relacion con aquellas
prestaciones directamente ligadas

seria la modificacion del
paradigma en su totalidad, de

con el nacimiento, adopcion, modo y manera que Se
guarda con fines adoptivos Yy

acogimiento que, ademas, de abogue por el
constituir pilares basicos para ‘ establecimiento de un
asegurar los derechos de los sistema de prestaciones
ninas/os en momentos tan

cruciales, son prestaciones basados en la
relacionadas con el reparto de los intransferibilidad de los
cuidados vy, por tanto, necesitados mismos y de la

de reforma en aras a la

e e o individualizacion de las

corresponsabilidad  real  entre prestaciones para cada uno

progenitores. de los progenitores (si
hubiere).

m Acuerdo LGPE 2019



ACTUAL SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL : COMPLEMENTO

POR MATERNIDAD

Creo que es una medida con escaso impacto (mejor los |
complementos por pensiones). Ademas, considero que tiene

una configuracion discriminatoria e incompatible con la

ggizt)iva 79/7/CEE (Sentencia Griesmar 2001 o Leone

Es una medida destinada exclusivamente a mujeres

trabajadoras que accedan al sistema de pensiones N
contributivo y hayan tenido al menos 2 hijos, por lo que

aumenta la brecha de género entre las propias mujeres

pensionistas.

Se encuentran excluidos los padres, incluso en el caso de
fallecimiento de la madre.

No se aplica a pensionistas-madres de dos 0 mas hijos, que

tenian la condicion de pensionistas a la fecha de entrada en
vigor del complemento (no tiene caracter retroactivo).

Quedan excluidas las mujeres que reciban una pension de m
jubilacion o incapacidad no contributiva o una pension de

viudedad temporal asistencial, aunque hayan hecho la

misma aportacion demografica que las pensionistas

contributivas.

No se aplica a los supuestos de acceso anticipado a la
jubilacion por voluntad de la interesada, ni en los de
jubilacion parcial, jubilacion anticipada voluntaria, ni a las
jubilaciones parciales (aunque si -en este Ultimo caso-
cuando acceda a la jubilacion completa ordinaria).

Deberia reformularse eliminando su
caracter natalista o como aportacion
demografica a la seguridad social.

No limitar la condicion de
beneficiarios de estos complementos
a las mujeres solo por tener hijos
bioldgicos 0 adoptados, sino también
a otras situaciones asimiladas.

No limitar el complemento a mujeres
a partir del segundo hijo, sino
ampliarlo a partir del primero,
teniendo en cuenta otros modelos de
familia o situaciones especiales.

Padres u otros progenitores



ACTUAL SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL: SISTEMA DE CALCULO DE LAS
CONTRATOS A TIEMPO PARCIAL

COTIZACIONES EN LOS

Nuestro sistema de calculo de las

cotizaciones en los contratos a tiempo

parcial es producto de una evolucion
jurisprudencial, ya sea por la
intervencion del TS, TC o del TJUE.

Asi, el actual sistema consiste en la
aplicacion de un “coeficiente de
parcialidad, de tal manera que para
calcular los periodos de carencia, lo q
se hace es multiplicar los periodos de
carencia normales, por un coeficiente
reductor, que se calcula teniendo en
cuenta la parcialidad total o global
existente en la vida laboral del
trabajador/a (coeficiente global de
parcialidad). El coeficiente global de

ue

parcialidad se define como el cociente

entre los dias de cotizacion efectiva y
los dias totales que se ha estado de
alta.

La aplicacion del denominado

coeficiente de parcialidad

muestra insuficiente con caracter

Se

general y poco acorde con

la

Jurisprudencia europea.

=

SOLUCION PARCIAL O MEJORA CONCRETA: Mediante

el Real Decreto 950/2018, de 27 de julio, publicado en el
BOE del 28 de julio de 2018, la normativa espanola para
el calculo de la prestacion por desempleo a tiempo parcial
se adapta a la STJUE de 9 noviembre 2017 (C-98/2015).
Desde el 29 de julio de 2018 cuando las cotizaciones
acreditadas para desempleo correspondan a trabajo a
tiempo parcial, se computara el periodo durante el que el
tR[Eté%ador haya permanecido en alta. ASUNTO ESPADAS

Favorable al cambio normativo, que mejora la situacion que
ya existia con respecto a la prestacion por desempleo (dia
trabajado/dia cotizado) y en relacion con las trabajadoras
con contrato a tiempo parcial vertical. Esto es, en materia
de proteccion de desempleo se ha corregido la deficiencia
que existia para este supuesto concreto.

En este sentido, considero que el modelo que
deberia lmplantarse en otras prestaciones
(jubilacion e incapacidad por ejemplo) es éste, de tal
manera que cuando las cotizaciones acreditadas
correspondan a un trabajo a tiempo parcial se
computaran como periodos de carencia a todos los
efectos aquellos en que la gersona trabajadora se
encuentre en alta en eguridad Social, haya
trabajo efectivo o no, mdependientemente de la
forma en que se distribuya el tiempo de trabajo.



ACTUAL SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL: PENSION DE

VIUDEDAD

La viudedad en Espana, constituye un
engendro extrano, que otorga
automaticamente rentas a sujetos que no
deberian ser protegidos por el Sistema de
Seguridad Social y que, sin embargo, no
llega a otorgar una adecuada proteccion a
sujetos econdmicamente dependientes
del causante y que han quedado
desamparados a causa de su
fallecimiento.

La reforma operada por medio de la ley
40/2007, de 4 de diciembre, sirvid para
endurecer el acceso a la pension de
viudedad estableciendo requisitos
adicionales aplicables a ciertas
situaciones concretas (contingencia
comun previa al matrimonio, union de
hecho, condicion de acreedor de penS|on
compensatorla etc.), con lo cual rebajo el
coste gue suponia la prestacion para la
Seguridad Social. Dicha reduccion, sin
embargo, no tenia como parametro de
referencia en todo caso la situacion de
necesidad del conyuge superviviente

=

Considero dificil el mantenimiento de la
pension de viudedad en el futuro, al
menos tal y como se regula actualmente.

La reforma de la pension de viudedad,
fuertemente feminizada, y el cambio de
modelo se tendran que llevar a cabo mas
adelante cuando la incorporacion de la
mujer al mercado de trabajo sea mayor
que la actual. Evidentemente no cabe
plantearlo actualmente para viudas de
cierta edad con nulas o escasas
posibilidades de incorporacion al mismo.

Cara al futuro el sistema debera
encaminarse hacia prestaciones
individuales independientes de la
situacion de los individuos, no de
prestaciones derivadas del vinculo
matrimonial correspondientes a un
modelo caduco de sociedad de reparto de
roles en funcién del género



La ley 27/2011 reformo los parametros de la
pension de jubilacion, de forma progresiva y
gradual: periodos de carencia para alcanzar
el 100% pension, la determinacion BR /de
15 a 25 anos en 2022; los porcentajes
aplicables y el sistema de integracion de
lagunas.

El factor de sostenibilidad en el marco de la
pension deJubllamon tiene un enorme
Impacto de género, ya que a pesar de que la
esperanza de vida sea superior, las mujeres
acceden a la jubilacion con carreras de
cotizacion y vidas laborales mas cortas,
irregulares y/o discontinuas.

En el caso de las mujeres, si se incrementa
el periodo para realizar el calculo de la
pension, no es dificil prever que sus
pensiones seran mas bajas, a lo que
coadyuva el mecanismo del actual sistema
de integracion de lagunas.

También el sistema de revalorizacion de las
pensiones (factor de revalorizacion anual)
afecta de manera importante al poder
adquisitivo de las mujeres, dado que al
afectar también a los complementos para
minimos, afecta con mayor intensidad a las
pensiones mas bajas.

ACTUAL SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL: PENSION DE
JUBILACION

Una propuesta encaminada a ampliar el
periodo de computo de la BR me parece
adecuado. No perjudica a las pensiones
medias y bajas y atenla el impacto negativo
qgue su elevacion a 25 anos tiene sobre las
pensiones de las mujeres, que tienen
carreras mas cortas e irregulares.

Eleccion de la BR de entre los mejores
meses a lo largo de la vida laboral.

Volver al sistema anterior de integracion de
lagunas, porque las reformas de los anos
2011y 2013 han reducido notablemente las
cuantias de las pensiones.

Necesidad de elevar la cuantia de la pension
minima y de las pensiones no contributivas.

Eliminac[()n de la carencia especifica, que ya
no tendria mucho sentido.

En cuanto al periodo de carencia general,
considero que el complemento por
maternidad podria jugar a los efectos de
dicho computo.



PRIMERA PARTE: ACTUAL SISTEMA DE SEGURIDAD SOCIAL:

REGIMENES/SISTEMAS ESPECIALI%S.

1) RETA Y BASES DE COTIZACION

2) EMPLEADAS HOGAR 2)
3) SETA

3)
4) RETMAR - c. 188 OIT 4)

—
—
—
—

LO IDEAL SERIA QUE LOS
RENDIMIENTOS O RENTAS REALES
DETERMINARAN LA BASE DE
COTIZACION, PERO PARECE
COMPLICADO. APROXIMACION DE
BASES RETA A BASES MEDIAS
REGIMEN GENERAL.

EQUIPARAQION REGIMEN GENERAL.
PRESTACION POR DESEMPLEDO.

AMPLIACION A 65 ANOS O EDAD
ACCESO JUBILACION

RECONOCIMIENTO DE
DETERMINADAS ENFERMEDADES
COMO PROFESIONALES Y TAMBIEN
REFORMA PARA AMPLIAR LOS
COLECTIVOS DE TRABAJADORES QUE
PUEDEN ACOGERSE A COEFICIENTES
REDUCTORES EDAD JUBILACION
(REDERAS, NESKATILLAS O
EMPACADORAS)



OTRAS CUESTIONES

m 1) BONIFICACIONES CONTRATACION: Incentivos pensados para la creacion de empleo,
pero puede decirse que no sirven para el objetivo para el cual fueron creados. Mi
postura seria la eliminacion de las bonificaciones. Si bien ello es asi, en los casos
concretos de bonificaciones para sustituir trabajadores/as (fundamentalmente
trabajadoras) como instrumentos habilitados para favorecer el mantenimiento en la
empresa de trabajadoras con responsabilidades familiares, o prevencion de despidos y
el fomento incorporacion mujer al mercado, deben mantenerse hasta que no se realice
una profunda revision politicas de igualdad en nuestro pais.

m 2) NECESIDAD DE ESTABLECER MEDIDAS DE GESTION FLEXIBLE DEL TIEMPO DE
TRABAJO

m 3) DESARROLLO DE RED DE SERVICIOS PUBLICOS DE CUIDADO.

m 4) PROTECCION DEL ABORTO (recomendacién n° 95 sobre proteccion de la maternidad
OIT) o también resolver la situacion de algunas mujeres incluidas en mutualidades de
prevision social establecidas por el correspondiente colegio profesional.

m 5) Que se compute a efectos de la jubilacion los periodos en los que las mujeres se
vieron obligadas a prestar el servicio social obligatorio de la mujer, como se hizo con los
hombres con el servicio militar.




